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ABSTRAK 
 
Pengaruh Lingkungan Pengendalian terhadap Kinerja Auditor pada 
Perwakilan Badan Pengawasan Keuangan dan Pembangunan 
Provinsi Sulawesi Selatan 
 
Effect of Control Environment on Auditor’s Performance 
at Badan Pengawasan Keuangan dan Pembangunan 
Representative of South Sulawesi Province 
 
TYARA GALUH AMANDITA 
KASTUMUNI HARTO 
RATNA AYU DAMAYANTI 
 
Tujuan penelitian ini adalah untuk menganalisis pengaruh lingkungan 
pengendalian yang terdiri dari dimensi integritas dan nilai etika, kompetensi, 
kepemimpinan, struktur organisasi, wewenang dan tanggung jawab, dan sumber 
daya manusia terhadap kinerja auditor pada Perwakilan Badan Pengawasan 
Keuangan dan Pembangunan Provinsi Sulawesi Selatan. Data penelitian ini 
diperoleh dari kuesioner. Metode analisis regresi linier berganda digunakan 
dalam penelitian ini. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa variabel lingkungan 
pengendalian yang terdiri dari dimensi integritas dan nilai etika, kompetensi, 
kepemimpinan, struktur organisasi, dan sumber daya manusia secara parsial 
berpengaruh terhadap kinerja auditor, sedangkan wewenang dan tanggung 
jawab tidak berpengaruh terhadap kinerja auditor. 
 
Kata Kunci: sistem pengendalian internal, lingkungan pengendalian, kinerja 
auditor 
 
The purpose of this research to analyze the effect of control environment which 
are integrity and ethical values, competency, leadership, organizational structure, 
job description, and human resources on auditor’s performance at Badan 
Pengawasan Keuangan dan Pembangunan Representative of South Sulawesi 
Province. Data used in this research was obtained from questionnaires. Multiple 
linier regression has been used as analysis method in this research. The results 
show that variable control environment which are integrity and ethical values, 
competency, leadership, organizational structure, and human resources partially 
affect on auditor’s performance, while job description not affect on auditor’s 
performance. 
 
Keywords: internal control system, control environment, auditor’s performance. 
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BAB I 
PENDAHULUAN 
 
1.1 Latar Belakang 
       Sistem pengendalian intern merupakan suatu hal yang mutlak harus dibangun 
dan dilaksanakan pada setiap organisasi pemerintahan dalam manajemen 
pemerintahan modern. Sistem pengendalian intern yang baik akan memberikan 
jaminan terhadap kualitas dan kinerja pemerintahan secara keseluruhan, sehingga 
diharapkan dapat mewujudkan akuntabilitas keuangan negara dan tata kelola 
pemerintahan yang baik (good public governance) (Elim dan Safral, 2009).. Untuk 
mewujudkan hal tersebut diperlukan adanya reformasi birokrasi yang dilakukan 
secara nasional dengan didukung penerapan sistem pengendalian intern. 
 Perlambangan pengendalian intern khususnya di Indonesia selanjutnya ditandai 
dengan terbitnya PP Nomor 60 Tahun 2008 tentang Sistem Pengendalian Intern 
Pemerintah (SPIP). Terbitnya PP Nomor 60 Tahun 2008 tentang Sistem 
Pengendalian Intern Pemerintah (SPIP) merupakan pelaksanaan amanat pasal 58 
ayat (2) Undang-undang Nomor 1 Tahun 2004 tentang Perbendaharaan Negara. 
 PP Nomor 60 Tahun 2008 mengadopsi konsepsi sistem pengendalian intern 
versi COSO dengan beberapa modifikasi (Elim dan Safral, 2009). Pertimbangan 
pemilihan pendekatan COSO ini karena suatu sistem pengendalian intern yang baik 
dalam rangka memberikan keyakinan yang memadai atas tercapainya tujuan 
organisasi, tidak cukup hanya menekankan pada prosedur dan kegiatan, tetapi 
menempatkan manusia sebagai faktor yang dapat membuat pengendalian tersebut 
berfungsi. 
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 Sistem pengendalian intern versi COSO, pengendalian tidak menitikberatkan 
pada kegiatan pengendalian, namun menitikberatkan pada lingkungan pengendalian 
sebagai syarat berfungsinya sistem pengendalian intern. Faktor manusia sebagai 
pembentuk lingkungan pengendalian, mendapat perhatian yang besar, misalnya 
dengan adanya situasi yang etis dan moral, masalah integritas, dan adanya 
komitmen pimpinan pada kompetensi. Pengendalian internal sangat penting, antara 
lain untuk memberikan perlindungan bagi entitas terhadap kelemahan manusia serta 
untuk mengurangi kemungkinan kesalahan dan tindakan yang tidak sesuai dengan 
aturan (American Institute of Certified Public Accountant dalam Wilopo, 2006). 
 Sistem Pengendalian Intern dalam PP Nomor 60 Tahun 2008 adalah proses 
yang integral pada tindakan dan kegiatan yang dilakukan secara terus menerus oleh 
pimpinan dan seluruh pegawai untuk memberikan keyakinan memadai atas 
tercapainya tujuan organisasi melalui kegiatan yang efektif dan efisien, keandalan 
pelaporan keuangan, pengamanan aset negara dan ketaatan terhadap peraturan 
perundang-undangan. Maksud dari Sistem Pengendalian Intern Pemerintah (SPIP) 
adalah sistem pengendalian intern yang diselenggarakan secara menyeluruh di 
lingkungan pemerintah pusat dan pemerintah daerah. 
 Sistem Pengendalian Intern Pemerintah (SPIP) memiliki lima buah unsur yang 
merujuk pada COSO, yaitu: lingkungan pengendalian, penilaian risiko, kegiatan 
pengendalian, informasi dan komunikasi, serta pemantauan pengendalian intern. 
Unsur lingkungan pengendalian diletakkan pada bagian yang paling bawah sebagai 
landasan “suatu rumah” sistem pengendalian intern pemerintah. Dengan demikian, 
unsur lingkungan pengendalian merupakan fondasi dari unsur-unsur pengendalian 
intern lainnya sehingga unsur lingkungan pengendalian memiliki pengaruh yang 
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sangat signifikan terhadap efektivitas penerapan Sistem Pengendalian Intern 
Pemerintah (SPIP) (Elim dan Safral, 2009). 
 Adapun yang dimaksud dengan lingkungan pengendalian adalah kondisi yang 
dibangun dan diciptakan dalam suatu instansi pemerintah yang memengaruhi 
efektivitas pengendalian intern. Lingkungan pengendalian merupakan dasar bagi 
pengendalian internal yang efektif (Tuanakotta, 2013). Lingkungan pengendalian 
akan efektif bila suatu lingkungan dengan orang-orang yang berkompeten 
memahami tanggung jawabnya, batasan kewenangannya, memiliki pengetahuan 
yang memadai, memiliki kesadaran yang penuh dan komitmen untuk melakukan apa 
yang benar dan yang seharusnya. 
 Peran pimpinan dalam unsur ini sangat penting karena pimpinan berperan 
sebagai tone at the top (penetapan irama atau nada oleh pimpinan). Aliran atau 
gaya pimpinan sangat memengaruhi gaya para bawahannya. 
 Lingkungan pengendalian merupakan unsur dominan yang memengaruhi unsur-
unsur lainnya. Lingkungan pengendalian yang buruk memberikan kontribusi yang 
signifikan didalam kegagalan efektivitas unsur SPIP lainnya. Lingkungan 
pengendalian merupakan komponen pengendalian yang bersifat soft control yang 
bersifat dinamis, sehingga teknik yang digunakan untuk menilai keberadaan dan 
efektivitasnya diperoleh dari pendapat dan persepsi para pegawai dibandingkan 
dengan kondisi fisiknya. 
 PP Nomor 60 Tahun 2008 pasal 4 mewajibkan pimpinan instansi pemerintah 
untuk menciptakan dan memelihara lingkungan pengendalian yang menimbulkan 
perilaku positif dan kondusif untuk penerapan sistem pengendalian intern dalam 
lingkungan kerjanya melalui sub-unsur berikut: 
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1. penegakan integritas dan nilai etika, 
2. komitmen terhadap kompetensi, 
3. kepemimpinan yang kondusif, 
4. pembentukan struktur organisasi yang sesuai dengan kebutuhan, 
5. pendelegasian wewenang dan tanggung jawab yang tepat, 
6. penyusunan dan penerapan kebijakan yang sehat tentang pembinaan sumber 
daya manusia, 
7. perwujudan peran aparat pengawasan intern pemerintah yang efektif, dan 
8. hubungan kerja yang baik dengan instansi pemerintah terkait. 
 Pasal 47 ayat 1 PP Nomor 60 Tahun 2008 menyatakan bahwa 
menteri/pimpinan lembaga, gubernur, dan bupati/walikota bertanggung jawab atas 
efektifitas penyelenggaraan sistem pengendalian intern di lingkungan masing-
masing. Sebagai suatu lembaga pemerintah, BPKP wajib menyelenggarakan sistem 
pengendalian intern di samping sebagai pembina penyelenggaraan SPIP. Untuk 
mewujudkan penyelenggaraan SPIP dilingkungan BPKP secara keseluruhan, 
penyelenggaraan SPIP dimulai di masing-masing unit kerja BPKP. 
 Kegiatan BPKP dikategorikan dalam 4 kelompok, yaitu audit, konsultasi, 
asistensi dan evaluasi, pemberantasan KKN, dan pendidikan dan pelatihan 
pengawasan. Kegiatan ini dilaksanakan oleh kelompok pejabat fungsional. 
Kelompok jabatan fungsional sebagaimana dimaksud dalam Peraturan Kepala 
BPKP Republik Indonesia Nomor 13 Tahun 2014 Pasal 15 terbagi atas jabatan 
fungsional auditor dan jabatan fungsional lainnya. 
 Tercapai atau tidaknya tujuan atau kegiatan perusahaan bergantung pada 
kinerja auditor itu sendiri. Kinerja merupakan suatu fungsi kemampuan pekerja 
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dalam menerima tujuan pekerjaan, tingkat pencapaian tujuan dan interaksi antara 
tujuan dan kemampuan pekerja (Gordon dalam Nawawi, 2006). Karyawan 
memegang peranan penting dalam menjalankan segala aktivitas perusahaan agar 
perusahaan dapat berkembang dan mempertahankan kelangsungan hidupnya 
(Dewi, 2012). 
 Kinerja karyawan dapat mengalami penurunan, hal tersebut dapat terjadi 
dikarenakan motivasi kerja dalam diri mereka menurun sehingga dapat 
memengaruhi pencapaian tujuan perusahaan. Unsur-unsur dalam pengendalian 
internal seperti lingkungan pengendalian yang memadai, akan memberikan 
kontribusi yang baik dalam menciptakan suasana kerja yang nyaman sehingga 
dapat mendorong karyawan dalam meningkatkan kinerjanya (Dewi, 2012).  
 Pengimplementasian lima unsur sistem pengendalian internal pada 
perusahaan, utamanya unsur lingkungan pengendalian yang merupakan dasar 
pengendalian internal dapat memberikan kendali terhadap kinerja karyawan (Dewi, 
2012). Ramandei (2009) dalam penelitiannya menyatakan bahwa semakin efektifnya 
sistem pengendalian intern yang diukur melalui lima unsur maka semakin meningkat 
pula kinerja pegawai. 
 Unsur lingkungan pengendalian menjadi isu penting. Unsur tersebut 
dimaksudkan untuk membantu pengguna dalam mempertimbangkan hal-hal spesifik 
yang menunjukkan seberapa jauh sistem pengendalian intern pemerintah berfungsi 
sehingga kedepannya mampu memberikan keyakinan memadai atas tercapainya 
tujuan organisasi melalui kegiatan yang efektif dan efisien yang dilaksanakan oleh 
pejabat fungsional auditor khususnya pada kegiatan audit yang diukur melalui 
kinerja auditor. 
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 Perwakilan BPKP Provinsi Sulawesi Selatan belum dapat mengelola lingkungan 
pengendaliannya dengan baik. Salah satu contoh, tidak tepatnya pembagian 
wewenang dan tanggung jawab (job description), di mana dalam pembagian tugas 
belum sesuai dengan  jabatan fungsional. Terdapat auditor yang menjabat sebagai 
anggota tim tetapi diberikan wewenang dan tanggung jawab sebagai ketua tim 
dalam melaksanakan kegiatan audit.  Auditor yang menjabat sebagai ketua tim wajib 
lulus sertifikasi ketua tim. 
 Perwakilan BPKP Provinsi Sulawesi Selatan telah menyusun sasaran kinerja 
pegawai. Sasaran kinerja pegawai merupakan rencana kegiatan yang akan 
dilaksanakan berikut dengan wewenang dan tanggung jawab ketua tim dan anggota 
tim. Kenyataannya, pelaksanaan kegiatan tidak sesuai dengan perencanaan. Ketua 
tim diperankan oleh anggota tim, sehingga terdapat jabatan fungsional ketua tim 
yang sasaran kinerjanya tidak tercapai karena kurang memadainya lingkungan 
pengendalian. Kurang memadainya lingkungan pengendalian berpengaruh terhadap 
kinerja pegawai. 
 Hal tersebut bertentangan dengan sub-unsur dalam lingkungan pengendalian, 
yaitu pendelegasian wewenang dan tanggung jawab yang tepat. PP Nomor 60 
Tahun 2008 yang sub-unsur lingkungan pengendaliannya diadopsi dari COSO 
menyatakan bahwa wewenang diberikan kepada pegawai yang tepat sesuai dengan 
tingkat tanggung jawabnya. PP Nomor 60 Tahun 2008 juga menyatakan bahwa 
pegawai yang diberi wewenang sebagaimana yang dimaksud memahami bahwa 
wewenang dan tanggung jawab yang diberikan terkait dengan pihak lain dalam 
instansi pemerintah yang bersangkutan. 
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 Berdasarkan penelitian terdahulu dan fakta yang ada di lapangan, lingkungan 
pengendalian yang memadai akan memberikan pengaruh yang baik terhadap kinerja 
pegawai. Kesimpulan yang dapat diambil, jika komponen lingkungan pengendalian 
tidak memadai atau lemah, akan memberikan pengaruh yang buruk terhadap kinerja 
pegawai. Antara lain, pegawai tidak memiliki integritas, pegawai kurang kompeten, 
pegawai tidak paham akan wewenang dan tanggung jawabnya. Kurang baiknya 
pengelolaan lingkungan pengendalian yang merupakan dasar sistem pengendalian 
intern akan berpengaruh pula dalam pencapain tujuan perusahaan. 
 Penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Oktarnia (2014), Dewi (2010) dan 
Ramandei (2009) hanya memfokuskan pada unsur sistem pengendalian internnya 
saja, tidak sampai ke sub-unsurnya. Oleh karena itu, penulis ingin memfokuskan 
penelitian hingga ke sub-unsur, utamanya sub-unsur dari lingkungan pengendalian 
yang menjadi dasar dari keempat unsur sistem pengendalian intern lainnya. Sub-
unsur lingkungan pengendalian yaitu integritas dan nilai etika, kompetensi, 
kepemimpinan, struktur organisasi, wewenang dan tanggung jawab (job description), 
dan sumber daya manusia. 
 Penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Tikasari (2013) memfokuskan pada 
pengaruh nilai dasar kode etik yang diukur melalui aspek independensi, integritas, 
dan profesionalisme terhadap kinerja auditor. Penelitian terdahulu yang dilakukan 
oleh Widyatmini dan Hakim (2008) memfokuskan pada pengaruh kepemimpinan, 
kompensasi, dan kompetensi terhadap kinerja pegawai. Penelitian terdahulu yang 
dilakukan oleh Juniarti (2009) memfokuskan pada pengaruh struktur organisasi dan 
kepemimpinan terhadap kinerja pegawai. 
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 Penelitian yang memfokuskan pada pengaruh wewenang dan tanggung jawab 
(job description) terhadap kinerja karyawan telah terlebih dahulu dilakukan oleh Atika 
(2013). Peneltian terdahulu yang dilakukan oleh Ambita (2013) memfokuskan pada 
pengaruh pendidikan, pelatihan, pembinaan sumber daya manusia terhadap kinerja 
karyawan. 
 Berdasarkan latar belakang tersebut maka penulis tertarik melakukan penelitian 
replikasi murni mengenai pengaruh lingkungan pengendalian yang diukur melalui 6 
sub-unsur terhadap kinerja auditor. Sehingga penulis memilih judul “Pengaruh 
Lingkungan Pengendalian terhadap Kinerja Auditor pada Perwakilan Badan 
Pengawasan Keuangan dan Pembangunan Provinsi Sulawesi Selatan”. 
 
1.2 Rumusan Masalah 
       Berdasarkan uraian pada latar belakang penelitian, maka secara spesifik 
rumusan masalah penelitian ini adalah sebagai berikut: 
1. apakah integritas dan nilai etika berpengaruh terhadap kinerja auditor pada 
Perwakilan BPKP Provinsi Sulawesi Selatan? 
2. apakah komitmen terhadap kompetensi berpengaruh terhadap kinerja auditor 
pada Perwakilan BPKP Provinsi Sulawesi Selatan? 
3. apakah kepemimpinan yang kondusif berpengaruh terhadap kinerja auditor pada 
Perwakilan BPKP Provinsi Sulawesi Selatan? 
4. apakah struktur organisasi berpengaruh terhadap kinerja auditor pada 
Perwakilan BPKP Provinsi Sulawesi Selatan? 
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5. apakah pendelegasian wewenang dan tanggung jawab (job description) 
berpengaruh terhadap kinerja auditor pada Perwakilan BPKP Provinsi Sulawesi 
Selatan? 
6. apakah pembinaan sumber daya manusia berpengaruh terhadap kinerja auditor 
pada Perwakilan BPKP Provinsi Sulawesi Selatan?  
 
1.3 Tujuan Penelitian 
 Sesuai dengan perumusan masalah yang telah diidentifikasikan sebelumnya, 
maka tujuan penelitian ini adalah sebagai berikut: 
1. untuk mengetahui apakah integritas dan nilai etika berpengaruh terhadap kinerja 
auditor pada Perwakilan BPKP Provinsi Sulawesi Selatan. 
2. untuk mengetahui apakah komitmen terhadap kompetensi berpengaruh terhadap 
kinerja auditor pada Perwakilan BPKP Provinsi Sulawesi Selatan. 
3. untuk mengetahui apakah kepemimpinan yang kondusif berpengaruh terhadap 
kinerja auditor pada Perwakilan BPKP Provinsi Sulawesi Selatan. 
4. untuk mengetahui apakah struktur organisasi berpengaruh terhadap kinerja 
auditor pada Perwakilan BPKP Provinsi Sulawesi Selatan. 
5. untuk mengetahui apakah pendelegasian wewenang dan tanggung jawab (job 
description) berpengaruh terhadap kinerja auditor pada Perwakilan BPKP 
Provinsi Sulawesi Selatan. 
6. untuk mengetahui apakah pembinaan sumber daya manusia berpengaruh 
terhadap kinerja auditor pada Perwakilan BPKP Provinsi Sulawesi Selatan. 
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1.4 Kegunaan Penelitian 
 Penelitian yang dilakukan oleh penulis diharapkan memiliki kegunaan sebagai 
berikut: 
1.4.1 Kegunaan Teoritis 
1. Bagi peneliti, dapat menambah wawasan dan pengetahuan mengenai sistem 
pengendalian intern, khususnya sistem pengendalian intern pemerintah. 
2. Bagi pihak akademis, dapat menambah wawasan pembaca dan dapat dijadikan  
sebagai bahan referensi untuk penelitian selanjutnya yang sejenis. 
1.4.2 Kegunaan Praktis 
1. Diharapkan dapat memberikan informasi kepada Kepala, para Kepala Bidang, 
dan seluruh pegawai Perwakilan BPKP Provinsi Sulawesi Selatan atas 
penyelenggaraan Sistem Pengendalian Intern Pemerintah khususnya unsur 
lingkungan pengendalian. 
2. Diharapkan dapat memberikan masukan yang bersifat konstruktif kepada Kepala 
Perwakilan BPKP Provinsi Sulawesi Selatan dalam rangka perbaikan 
penyelenggaraan Sistem Pengendalian Intern Pemerintah. 
3. Diharapkan dapat memberikan informasi kepada Kepala, para Kepala Bidang 
mengenai bagaimana keadaan kinerja auditor di Perwakilan BPKP Provinsi 
Sulawesi Selatan. 
 
1.5 Sistematika Penulisan 
 Sistematika penulisan ini merujuk pada Pedoman Penelitian Skripsi Fakultas 
Ekonomi Dan Bisnis Universitas Hasanuddin yang terdiri atas lima bab.   
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 Bab I merupakan pendahuluan. Bab ini berisikan penjelasan tentang latar 
belakang, perumusan masalah, tujuan dan kegunaan dari penelitian ini, serta 
sistematika penulisan. 
 Bab II merupakan tinjauan pustaka.  Bab ini berisikan penjelasan tentang  
tinjauan pustaka yang berisi rangkuman-rangkuman teori yang bersangkutan, 
ringkasan penelitian terdahulu, kerangka pemikiran, dan hipotesis penelitian. 
 Bab III merupakan metode penelitian. Bab ini berisikan tentang  rancangan 
penelitian, tempat dan waktu penelitian, populasi dan sampel, jenis, sumber dan  
teknik pengumpulan data serta analisis data yang dapat menjawab atau 
menjelaskan masalah penelitian. 
 Bab IV merupakan hasil penelitian. Bab ini berisikan tentang hasil penelitian 
yang dilakukan dan pembahasannya secara kronologis dan sistematis sesuai 
dengan perumusa masalah serta tujuan penelitian. 
 Bab V merupakan penutup. Bab ini berisikan tentang kesimpulan peneliti 
terhadap hasil analisis temuan penelitian dan memberikan saran yang berhubungan 
dengan masalah atau alternatif pemecahan masalah dari penelitian yang dilakukan. 
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BAB II 
TINJAUAN PUSTAKA 
 
2.1 Tinjauan Konsep 
 Bab  ini merupakan tinjauan penelitian. Pada bab ini akan dibahas mengenai 
teori-teori dan hasil kajian kepustakaan yang terkait dengan topik dan variabel 
penelitian untuk dijadikan dasar bagi penyusunan kerangka pemikiran dan 
perumusan hipotesis. 
 
2.1.1 Teori Kinerja menurut Simamora dan Timpe 
 Teori kinerja menurut Simamora (1995:500) adalah: 
kinerja sangat ditentukan oleh tiga faktor, yaitu faktor individual yang terdiri dari 
kemampuan dan keahlian, latar belakang, dan demografi, faktor psikologis yang 
terdiri dari persepsi, attitude, personality, pembelajaran, dan motivasi, dan faktor 
organisasi yang terdiri dari sumber daya, kepemimpinan, penghargaan, struktur 
dan job design.  
 
 Teori kinerja menurut Timpe (2000:32) adalah: 
hal-hal yang memengaruhi kinerja, antara lain faktor perilaku dapat ditelusuri 
hingga ke faktor spesifik seperti kemampuan, upaya, kesulitan tugas, atau nasib 
baik, faktor lain misalnya perilaku, sikap dan tindakan rekan kerja, bawahan dan 
pimpinan, kendala-kendala sumber daya, dan keadaan ekonomi. 
 
 Menurut Timpe (2000), teori kinerja dipengaruhi oleh dua faktor, yaitu faktor 
internal adalah faktor-faktor yang berhubungan dengan sifat seseorang meliputi 
sikap, sifat kepribadian, sifat fisik, motivasi, umur, jenis kelamin, pendidikan, 
pengalaman kerja, latar belakang budaya, dan variabel personal lainnya. Faktor 
kedua, yaitu faktor eksternal adalah faktor-faktor yang memengaruhi kinerja 
karyawan yang berasal dari lingkungan meliputi kebijakan organisasi, 
13 
 
kepemimpinan, tindakan-tindakan rekan kerja, pengawasan, sistem upah, dan 
lingkungan (Munafiah, 2011). 
 Berdasarkan teori diatas, dapat disimpulkan bahwa kinerja dipengaruhi oleh 
faktor individual, faktor organisasi, faktor internal, faktor eksternal. Faktor-faktor 
tersebut antara lain terdiri atas attitude, personality, kemampuan dan keahlian, 
kepemimpinan, struktur, sumber daya, job design, dan lingkungan. 
 
2.1.2 Sistem Pengendalian Intern 
 Bagi banyak orang, istilah sistem (system) memunculkan gambaran 
mengenai berbagai komputer dan pemrograman. Kenyataannya, istilah tersebut 
dapat diaplikasikan secara lebih luas. Hall (2011:6) menyatakan “sistem adalah 
kelompok dari dua atau lebih komponen atau subsistem yang saling 
berhubungan yang berfungsi dengan tujuan yang sama”. 
 Selanjutnya, pengendalian intern adalah suatu proses yang dijalankan oleh 
dewan komisaris, manajemen, dan personel lainnya, yang didesain untuk 
memberikan keyakinan yang memadai tentang pencapaian tiga golongan tujuan 
antara lain: keandalan laporan keuangan, kepatuhan terhadap hukum dan 
peraturan yang berlaku, dan efektifitas dan efisiensi operasi (Mulyadi, 2001 
dalam Nugroho, 2012). Disebutkan dalam Standar Profesional Akuntan Publik 
(SPAP), pengendalian intern didefinisikan sebagai sebuah sistem pengendalian 
intern yang meliputi organisasi serta semua metode dan ketentuan yang 
terkoordinasi yang dianut dalam suatu perusahaan untuk melindungi harta 
miliknya, mencek kecermatan dan keandalan data akuntansi, meningkatkan 
efisiensi usaha, mendorong ditaatinya kebijakan manajemen yang telah 
digariskan. 
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 Moeller (2009:32) menyebutkan pengendalian internal yang didefinisikan 
oleh COSO adalah: 
Internal  control is a process, affected by an entity’s board of directors, 
management, and other personnel, designed to provide reasonable assurance 
regarding the achievement of objectives in the following categories:  
1. effectiveness and efficiency of operations,  
2. reliability of financial reporting, and  
3. compliance with applicable laws and regulation. 
 Herawati (2014:3) menyebutkan sistem pengendalian internal menurut 
Peraturan Pemerintah Nomor 60 Tahun 2008 adalah: 
Sistem Pengendalian Intern adalah proses yang integral pada tindakan dan 
kegiatan yang dilakukan secara terus menerus oleh pimpinan dan seluruh 
pegawai untuk memberikan keyakinan memadai atas tercapainya tujuan 
organisasi melalui kegiatan yang efektif dan efisien, keandalan pelaporan 
keuangan, pengamanan asset negara, dan ketaatan terhadap peraturan 
perundang-undangan. 
 
 Beberapa pengertian di atas dapat disimpulkan bahwa pengendalian intern 
adalah suatu proses berkesinambungan yang dirancang, diimplementasikan, dan 
dipengaruhi oleh pimpinan dan seluruh pegawai dalam suatu entitas atau 
organisasi, untuk mencapai tujuan organisasi secara efisien dan efektif sesuai 
dengan peraturan yang berlaku. Adapun tujuannya, yang pertama adalah 
menekankan pada tujuan dasar pada setiap bisnis atau entitas, mencakup 
kinerja, profitabilitas, dan pengamanan sumber daya. Yang kedua menyangkut 
keandalan pelaporan keuangan entitas. Ketiga berkaitan dengan kepatuhan 
terhadap hukum dan regulasi di mana entitas tersebut berada. 
 
2.1.3 Unsur Lingkungan Pengendalian 
 SAS mendifinisikan lima unsur  pengendalian intern yang saling berkaitan 
pada pernyataan COSO, yaitu lingkungan pengendalian, penentuan risiko, 
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aktivitas pengendalian, informasi dan komunikasi, dan pemantauan (Sawyer, 
2005 dalam Rachmat, 2006).  
 
Gambar 2.1 
Rerangka Pengendalian Internal oleh COSO 
 
 
 Secara visualisasi pada gambar di atas, unsur lingkungan pengendalian 
(control environment) diletakkan pada bagian yang paling bawah sebagai 
landasan “suatu rumah” sistem pengendalian intern. Lingkungan Pengendalian 
menurut COSO (Moeller, 2009:34) adalah: 
The control environment is a foundation for all others components of internal 
controls; it has and influence on each of the three objectives and on overall unit 
and entitiy activities. The control environment reflects the overall attitude, 
awareness, and actions by the board of directors, management and others 
concerning the importance of internal control in the enterprise. 
 
  Sesuai Peraturan Pemerintah Nomor 60 Tahun 2008, lingkungan 
pengendalian adalah: 
Lingkungan pengendalian adalah kondisi dalam instansi pemerintah yang dapat 
membangun kesadaran semua personil akan pentingnya pengendalian dalam 
organisasi dalam menjalankan aktivitas yang menjadi tanggung jawabnya 
sehingga meningkatkan efektivitas pengendalian intern. 
 
 Hall (2011:186) menyebutkan “lingkungan pengendalian (control 
environment) adalah dasar dari empat komponen pengendalian lainnya. 
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Lingkungan pengendalian menentukan arah perusahaan dan memengaruhi 
kesadaran pengendalian pihak manajemen dan karyawan”. Lingkungan 
pengendalian menurut Tuanakotta (2013:130), yaitu: 
lingkungan pengendalian merupakan dasar bagi pengendalian internal yang 
efektif. Hal tersebut memberikan disiplin dan struktur bagi entitas. Hal tersebut 
menjadi penunjuk arah (it sets the tone) bagi entitas, membuat karyawan sadar 
akan pengendalian (control consciousness) dalam organisasi itu.  
 
 Menurut PP Nomor 60 Tahun 2008 tentang Sistem Pengendalian Intern 
Pemerintah pasal 4: 
Pimpinan Instansi Pemerintah wajib menciptakan dan memelihara lingkungan 
pengendalian yang menimbulkan perilaku positif dan kondusif untuk penerapan 
sistem pengendalian intern dalam lingkungan kerjanya, melalui penegakan 
integritas dan nilai etika, komitmen terhadap kompetensi, kepemimpinan yang 
kondusif, pembentukan struktur dan organisasi yang sesuai dengan kebutuhan, 
pendelegasian wewenang dan tanggung jawab yang tepat, penyusunan dan 
penerapan kebijakan yang sehat tentang pembinaan sumber daya manusia, 
perwujudan peran aparat pengawasan intern pemerintah yang efektif, dan 
hubungan kerja yang baik dengan instansi pemerintah terkait. 
 
 Berdasarkan beberapa pengeretian di atas dapat disimpulkan bahwa 
lingkungan pengendalian berurusan dengan fungsi pengelolaan (management) 
dan pengawasan (governance) dalam entitas. Lingkungan pengendalian juga 
mengatur sikap, perilaku, kesadaran berpengendalian, serta tindakan 
manajemen mengenai pengendalian internal entitas itu. Unsur lingkungan 
pengendalian merupakan fondasi dari unsur-unsur pengendalian intern lainnya 
sehingga unsur lingkungan pengendalian memiliki pengaruh yang sangat 
signifikan terhadap efektivitas pelaksanaan Sistem Pengendalian Intern 
Pemerintah (SPIP). 
 
2.1.4 Sub-unsur Lingkungan Pengendalian 
 Moeller (2009:34) menyebutkan:  
an enterprise should have implemented elements of each; integrity and ethical 
values, commitment to competence, board of directors and audit committee, 
management’s philosophy and operating style, organizational structure, 
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assignment of authority and responsibility, human resources policies and 
practices, and COSO control environment in perspective.  
 
 Penegakan integritas menurut PP Nomor 60 Tahun 2008 tentang Sistem 
Pengendalian Intern Pemerintah dalam pasal 5,  dilakukan dengan menyusun 
dan menerapkan aturan perilaku dan memberikan keteladanan pelaksanaan 
aturan perilaku pada setiap tingkat pimpinan instansi pemerintah. Selanjutnya 
dengan menegakkan tindakan disiplin yang tepat atas penyimpangan terhadap 
kebijakan dan prosedur, atau pelanggaran terhadap aturan perilaku, menjelaskan 
serta mempertanggungjawabkan adanya intervensi atau pengabaian 
pengendalian intern, dan menghapus kebijakan atau penugasan yang dapat 
mendorong perilaku tidak etis. 
 Komitmen terhadap komptensi menurut PP Nomor 60 Tahun 2008 tentang 
Sistem Pengendalian Intern Pemerintah dalam pasal 6, dilakukan dengan 
mengidentifikasi dan menetapkan kegiatan  yang dibutuhkan untuk 
menyelesaikan tugas dan fungsi pada masing-masing posisi dalam instansi 
pemerintah. Selanjutnya, menyusun standar kompetensi untuk setiap tugas dan 
fungsi pada masing-masing posisi dalam instansi pemerintah, menyelenggarakan 
pelatihan dan pembimbingan untuk membantu pegawai mempertahankan dan 
meningkatkan kompetensi pekerjaannya, dan memilih pimpinan instansi 
pemerintah yang memiliki kemampuan manajerial dan pengalaman teknis yang 
luas dalam pengelolaan intansi pemerintah. 
 Kepemimpinan yang kondusif menurut PP Nomor 60 Tahun 2008 tentang 
Sistem Pengendalian Intern Pemerintah dalam pasal 7, pertama dengan 
mempertimbangkan risiko dalam pengambilan keputusan, menerapkan 
manajemen berbasis kinerja, mendukung fungsi tertentu dalam penerapan SPIP. 
Selanjutnya, melindungi aset dan informasi dari akses dan penggunaan yang 
tidak sah, melakukan interaksi secara intensif dengan pejabat pada tingkatan 
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yang lebih rendah, dan merespon secara positif terhadap pelaporan yang 
berkaitan dengan keuangan, penganggaran, program, dan kegiatan. 
 Pembentukan struktur organisasi yang sesuai dengan kebutuhan menurut 
PP Nomor 60 Tahun 2008 tentang Sistem Pengendalian Intern Pemerintah 
dalam pasal 8, yaitu dengan menyesuaikan dengan ukuran dan sifat kegiatan 
instansi pemerintah, memberikan kejelasan wewenang dan tanggung jawab 
dalam intansi pemerintah, memberikan kejelasan hubungan dan jenjang 
pelaporan intern dalam instansi pemerintah. Selanjutnya, melaksanakan evaluasi 
dan penyesuaian periodik terhadap struktur organisasi sehubungan dengan 
perubahan lingkungan strategis, dan menetapkan jumlah pegawai yang sesuai, 
terutama untuk posisi pimpinan. 
 Pendelegasian wewenang dan tanggung jawab yang tepat yang menurut PP 
Nomor 60 Tahun 2008 tentang Sistem Pengendalian Intern Pemerintah dalam 
pasal 9, yaitu wewenang diberikan kepada pegawai yang tepat sesuai dengan 
tingkat tanggung jawabnya dalam rangka pencapaian tujuan instansi pemerintah, 
pegawai yang diberi wewenang sebagaimana yang dimaksud memahami bahwa 
wewenang dan tanggung jawab yang diberikan terkait dengan pihak lain dalam 
instansi pemerintah yang bersangkutan. Selanjutnya, pegawai yang diberi 
wewenang sebagaimana dimaksud memahami bahwa pelaksanaan wewenang 
dan tanggung jawab terkait dengan penerapan SPIP. 
 Penyusunan dan penerapan kebijakan yang sehat tentang pembinaan 
sumber daya manusia menurut PP Nomor 60 Tahun 2008 tentang Sistem 
Pengendalian Intern Pemerintah dalam pasal 10, yaitu dengan penetapan 
kebijakan dan prosedur sejak rekrutmen sampai dengan pemberhentian 
pegawai, penelusuran latar belakang calon pegawai dalam proses rekrutmen. 
Selanjutnya, melakukan supervisi periodik yang memadai terhadap pegawai. 
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 Berdasarkan uraian di atas, lingkungan pengendalian terdiri dari beberapa 
sub-unsur. Sub-unsur pertama, yaitu integritas dan etika yang dilaksanakan 
dengan menyusunan dan menerapkan aturan perilaku. Sub-unsur kedua, yaitu 
komitmen terhadap kompetensi yang dilaksanakan dengan menetapkan kegiatan 
yang dibutuhkan untuk menyelesaikan tugas dan fungsi pada masing-masing 
posisi. 
 Sub-unsur ketiga, yaitu kepemimpinan yang kondusif yang dilaksanakan 
dengan menerapkan manajemen berbasis kinerja dan melakukan interaksi 
dengan pejabat pada tingkatan yang lebih rendah. Sub-unsur keempat, yaitu 
pembentukan struktur organisasi yang dilaksanakan dengan melaksanakan 
evaluasi dan penyesuaian periodik terhadap struktur organisasi dan menetapkan 
jumlah pegawai yang sesuai, terutama untuk posisi pimpinan. 
 Sub-unsur kelima, pendelegasian wewenang dan tanggung jawab 
dilaksanakan dengan memberikan wewenang kepada pegawai yang tepat sesuai 
dengan tingkat tanggung jawabnya dalam rangka pencapaian tujuan instansi 
pemerintah. Sub-unsur keenam, pembinaan sumber daya manusia yang 
dilaksanakan dengan penetapan kebijakan dan prosedur sejak rekrutmen sampai 
dengan pemberhentian pegawai, dan supervisi periodik terhadap pegawai. 
 
2.1.5 Kinerja Auditor 
 Kinerja (performance) adalah gambaran mengenai tingkat pencapaian 
pelaksanaan suatu kegiatan/program/kebijakan dalam mewujudkan sasaran, 
tujuan misi dan visi organisasi yang tertuang dalam strategic planning suatu 
organisasi (Lawalata dkk, 2008). Istilah kinerja sering digunakan untuk menyebut 
prestasi atau tingkat keberhasilan individu maupun kelompok individu (Mahsun, 
dkk. 2007 dalam Lawalata dkk, 2008). 
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 Prawirosentono (2008:2) mengatakan kinerja adalah sebagai berikut. 
Kinerja adalah hasil kerja yang dicapai oleh seseorang atau kelompok orang 
dalam suatu organisasi sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing-
masing dalam rangka upaya mencapai tujuan organisasi bersangkutan secara 
legal tidak melanggar hukum dan sesuai dengan moral maupun etika. Kinerja 
juga merupakan keluaran yang dihasilkan oleh fungsi-fungsi atau indikator suatu 
pekerjaan atau suatu profesi dalam waktu tertentu. 
 
 Menurut Kamus Besar Bahasa Indonesia, auditor yang kata dasarnya 
adalah audit yang artinya pemeriksaan pembukuan tata keuangan (perusahaan, 
bank, dan sebagainya) secara berkala, sehingga auditor yang berarti pengaudit. 
Kalbers dan Forgatty (1995) mengemukakan bahwa kinerja auditor merupakan 
evaluasi terhadap pekerjaan yang dilakukan oleh atasan, rekan kerja, diri sendiri, 
dan bawahan langsung. Dalam mengukur kinerja auditor, menurut Larkin (1990) 
terdapat empat dimensi personalitas, yaitu: 
1. kemampuan (ability), yaitu kecakapan seseorang dalam menyelesaikan 
pekerjaan. Hal ini dipengaruhi oleh tingkat pendidikan, pengalaman kerja, 
bidang pekerjaan, dan faktor usia. 
2. komitmen profesional, yaitu tingkat loyalitas individu pada profesinya. 
3. motivasi, yaitu keadaan dalam pribadi seseorang yang mendorong keinginan 
individu untuk melakukan kegiatan-kegiatan tertentu untuk mencapai suatu 
tujuan. 
4. kepuasan kerja, yaitu tingkat kepuasan individu dengan posisinya dalam 
organisasi. 
 Berdasarkan beberapa pengertian di atas, dapat disimpulkan bahwa kinerja 
auditor adalah suatu hasil karya yang dicapai oleh seorang yang berprofesi 
sebagai pengaudit dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan 
kepadanya sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab (job description) yang 
didasarkan atas kecakapan, pengalaman, dan kesungguhan waktu yang diukur 
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dengan mempertimbangkan kuantitas, kualitas, dan ketetapan waktu dalam 
rangka upaya mencapai tujuan organisasi. 
 
2.2 Tinjauan Penelitian Terdahulu 
 Beberapa penelitian yang berkaitan dengan variabel sistem pengendalian 
intern yang didalamnya telah mencakup unsur  lingkungan pengendalian dan 
kinerja telah dilakukan terlebih dahulu di Indonesia. Penelitian terdahulu yang 
digunakan sebagai referensi penulis adalah sebagai berikut: 
1. Tikasari (2013) melakukan penelitian yang berjudul Pengaruh Penerapan 
Nilai Dasar Kode Etik BPK RI terhadap Kinerja Auditor (Studi pada Auditor 
BPK-RI Perwakilan Provinsi Jawa Barat). Penelitian ini menjelaskan 
pengaruh penerapan nilai dasar kode etik BPK RI yang dilihat dari aspek 
independensi, integritas, dan profesionalisme terhadap kinerja auditor 
pemerintah. Hasil dari penelitian ini mengindikasikan bahwa independensi, 
integritas, dan profesionalisme berpengaruh terhadap kinerja auditor 
pemerintah secera berurutan 28%, 55,9%, dan 21,8%. 
2. Widyatmini dan Hakim (2008) melakukan penelitian yang berjudul Hubungan 
Kepemimpinan, Kompensasi, dan Kompetensi terhadap Kinerja Pegawai 
Dinas Kesehatan Kota Depok. Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui 
ada tidaknya hubungan antara kepemimpinan, kompensasi, dan kompetensi 
dan secara bersama-sama terhadap kinerja pegawai Dinas Kesehatan Kota 
Depok. Hasil penelitian menunjukkan kepemimpinan, kompensasi, dan 
kompetensi sangat signifikan mempengaruhi kinerja pegawai. 
3. Juniarti (2009) melakukan penelitian yang berjudul Pengaruh Struktur 
Organisasi dan Kepemimpinan pada Kinerja Pegawai PT Bumitama 
Gunajaya Agro. Tujuan dari penelitian ini untuk menganalisa pengaruh dari 
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struktur organisasi dan kepemimpinan terhadap kinerja karyawan. Penelitian 
ini menunjukkan bahwa struktur organisasi dan kepemimpinan mempunyai 
pengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. 
4. Atika (2013) melakukan penelitian yang berjudul Pengaruh Job Description 
terhadap Kinerja Karyawan Di Daerah Operasi III PT Kereta Api (Persero) 
Cirebon. Tujuan penelitian ini dilakukan untuk mengetahui gambaran job 
description di Stasiun Besar Cirebon wilayah Daerah Operasi III PT Kereta 
Api (Persero) Cirebon, untuk mengetahui gambaran kinerja karyawan di 
Stasiun Besar Cirebon wilayah Daerah Operasi III PT Kereta Api (Persero) 
Cirebon, dan untuk mengetahui pengaruh job description terhadap kinerja 
karyawan di Stasiun Besar Cirebon wilayah Daerah Operasi III PT Kereta Api 
(Persero) Cirebon. Dalam penelitian ini terdapat gambaran bahwa job 
description di Stasiun Besar Cirebon wilayah Daerah Operasi III PT Kereta 
Api (Persero) Cirebon berada pada kategori jelas, kinerja karyawan Stasiun 
Besar Cirebon wilayah Daerah Operasi III PT Kereta Api (Persero) Cirebon 
berada pada kategori sangat tinggi, job description berpengaruh positif 
terhadap kinerja karyawan di Stasiun Besar Cirebon wilayah Daerah Operasi 
III PT Kereta Api (Persero) Cirebon dengan tingkat korelasi sangat tinggi dan 
besarnya pengaruh job description terhadap kinerja karyawan sebesar 90%. 
5. Ambita (2013) melakukan penelitian yang berjudul Pengaruh Pendidikan, 
Pelatihan, dan Pembinaan Sumber Daya Manusia terhadap Kinerja Pegawai. 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan mendeskripsikan pengaruh 
pendidikan, pelatihan, dan pembinaan terhadap kinerja karyawan baik secara 
parsial ataupun simultan. Simpulan penelitian ini adalah pendidikan, 
pelatihan, dan pembinaan secara bersama-sama berpengaruh positif 
terhadap kinerja pegawai. Secara parsial pendidikan tidak berpengaruh 
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terhadap kinerja pegawai, sedangkan pelatihan dan pembinaan berpengaruh 
positif terhadap kinerja pegawai. 
 
2.3 Kerangka Pemikiran 
 
Gambar 2.2 
Kerangka Pemikiran 
 
 
2.4 Hipotesis Penelitian 
 Berdasarkan kesimpulan dari teori kinerja menurut Simamora (1995:500) 
dan Timpe (2000:32), kinerja dipengaruhi oleh faktor individual, faktor organisasi, 
faktor internal, faktor eksternal. Faktor-faktor tersebut antara lain terdiri atas 
attitude, personality, kemampuan dan keahlian, kepemimpinan, struktur, sumber 
daya, job design, dan lingkungan. 
 
2.4.1 Pengaruh Integritas dan Nilai Etika terhadap Kinerja Auditor 
 Integritas diartikan dapat menerima kesalahan yang tidak disengaja dan 
perbedaan pendapat yang jujur, tetapi tidak dapat menerima kecurangan prinsip 
(Sunarto, 2003). Integritas yaitu bertindak konsisten sesuai dengan nilai-nilai dan 
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kebijakan organisasi serta kode etik profesi, walaupun dalam keadaan yang sulit 
untuk melakukan ini (Yusnaena dan Syahril, 2013). 
 Etika sebagai perangkat aturan atau norma atau pedoman yang mengatur 
perilaku manusia, baik yang harus dilakukan maupun yang harus ditinggalkan 
yang dianut oleh sekelompok atau segolongan manusia atau masyarakat atau 
profesi (Maryani dan Ludigdo, 2001). Dengan integritas dan etika yang tinggi, 
maka auditor dapat meningkatkan kualitas hasil pemeriksaan yang merupakan 
indikator dalam mengukur kinerja auditor (Pusdiklatwas BPKP, 2005). 
 Berdasarkan penelitian terdahulu yang menyatakan bahwa penerapan nilai 
dasar kode etik yang diukur melalui integritas berpengaruh terhadap kinerja 
auditor, Tikasari (2013) dalam penelitiannya yang berjudul Pengaruh Penerapan 
Nilai Dasar Kode Etik BPK RI terhadap Kinerja Auditor (Studi pada Auditor BPK-
RI Perwakilan Provinsi Jawa Barat) menarik suatu kesimpulan yang 
menunjukkan bahwa independensi, integritas, dan profesionalisme berpengaruh 
terhadap kinerja auditor pemerintah secara berurutan 28%, 55,9%, dan 21,8%. 
Maka berdasarkan penelitian terdahulu,dirumuskan hipotesis sebagai berikut: 
H1 : Integritas dan etika berpengaruh terhadap kinerja auditor. 
  
2.4.2 Pengaruh Kompetensi terhadap Kinerja Auditor 
 Kompetensi auditor adalah kualifikasi yang dibutuhkan oleh auditor untuk 
melaksanakan audit dengan benar (Rai, 2008). Dalam melakukan audit, seorang 
auditor harus memiliki mutu personal yang baik, pengetahuan yang memadai, 
serta keahlian khusus di bidangnya. Kompetensi berkaitan dengan keahlian 
profesional yang dimiliki oleh auditor sebagai hasil dari pendidikan formal, ujian 
profesional maupun keikutsertaan dalam pelatihan, seminar, simposium 
(Suraida, 2005). 
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 Berdasarkan penelitian terdahulu yang menyatakan bahwa kompetensi dan 
kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja, Widyatmini dan Hakim  (2008) 
dalam penelitiannya yang berjudul Hubungan Kepemimpinan, Kompensasi, dan 
Kompetensi terhadap Kinerja Pegawai Dinas Kesehatan Kota Depok menarik 
kesimpulan yang menunjukkan bahwa kepemimpinan, kompensasi, dan 
kompetensi sangat signifikan mempengaruhi kinerja pegawai. Maka berdasarkan 
penelitian terdahulu, dirumuskan hipotesis sebagai berikut: 
H2 : Kompetensi berpengaruh terhadap kinerja auditor. 
 
2.4.3 Pengaruh Kepemimpinan terhadap Kinerja Auditor 
 Teori kepemimpinan perilaku (behavioral) mengatakan bahwa gaya 
kepemimpinan seorang manajer akan berpengaruh langsung terhadap efektivitas 
kelompok kerja (Kreitner dan Kinicki, 2005:302). Kelompok kerja dalam 
perusahaan merupakan pengelompokan kerja dalam bentuk unit kerja dan 
masing-masing unit kerja itu dipimpin oleh seorang manajer. 
 Kinerja auditor merupakan tindakan atau pelaksanaan tugas pemeriksaan 
yang telah diselesaikan oleh auditor dalam kurun waktu tertentu (Trisnaningsih, 
2007). Kriteria penilaian kinerja auditor dalam penelitian ini diukur dengan 
menggunakan kemampuan, komitmen, motivasi, dan kepuasan kerja. Pemimpin 
adalah pemain utama yang menentukan berhasil atau tidaknya suatu organisasi. 
Pemimpin dapat memberikan pengaruh dalam menanamkan disiplin bekerja para 
anggota organisasi untuk meningkatkan kinerjanya. 
 Berdasarkan penelitian terdahulu yang menyatakan bahwa kompetensi dan 
kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja, Widyatmini dan Hakim  (2008) 
dalam penelitiannya yang berjudul Hubungan Kepemimpinan, Kompensasi, dan 
Kompetensi terhadap Kinerja Pegawai Dinas Kesehatan Kota Depok menarik 
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kesimpulan yang menunjukkan bahwa kepemimpinan, kompensasi, dan 
kompetensi sangat signifikan mempengaruhi kinerja pegawai. Maka berdasarkan 
penelitian terdahulu, dirumuskan hipotesis sebagai berikut: 
H3 : Kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja auditor. 
 
2.4.4 Pengaruh Struktur Organisasi terhadap Kinerja Auditor 
Robbin (2003: 214) menyatakan bahwa “struktur organisasi adalah rantai 
perintah yang digambarkan secara grafis dengan menggunakan bagan 
organisasi”. Dalam mendisain struktur organisasi harus diusahakan agar struktur 
tersebut bersifat fleksibel dan dapat diadaptasi dengan mudah untuk 
mengantisipasi perubahan di masa yang akan datang, hal ini memberikan 
petunjuk bahwa struktur organisasi memberikan arah terhadap pencapaian 
kinerja (Juniarti, 2009). 
 Berdasarkan penelitian terdahulu yang menyatakan bahwa struktur 
organisasi berpengaruh terhadap kinerja, Juniarti (2009) dalam penelitiannya 
yang berjudul Pengaruh Struktur Organisasi dan Kepemimpinan pada Kinerja 
Pegawai PT Bumitama Gunajaya Agro menarik kesimpulan yang menunjukkan 
bahwa struktur organisasi dan kepemimpinan mempunyai pengaruh signifikan 
terhadap kinerja pegawai. Maka berdasarkan penelitian terdahulu, dirumuskan 
hipotesis sebagai berikut: 
H4 : Struktur organisasi berpengaruh terhadap kinerja auditor. 
 
2.4.5 Pengaruh Wewenang dan Tanggung Jawab terhadap Kinerja Auditor 
 Kejelasan deskripsi pekerjaan seorang karyawan juga dapat mempengaruhi 
motivasi dalam bekerja. Sebelum manajemen menganalisis tipe karyawan seperti 
apa yang dibutuhkan, manajemen perlu melihat apa yang dituntut setiap 
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pekerjaan di dalam organisasi melalui deskripsi pekerjaan yang terinci (Sunyoto, 
2012:80). Deskripsi pekerjaan yang jelas dan terperinci tentunya akan membuat 
seseorang dapat bertanggung jawab terhadap tugas dan tujuan yang ingin 
dicapai melalui tugas dan pekerjaannya serta memudahkan pembagian 
pekerjaan saat bekerjasama dengan rekan pekerja lainnya (Astari dan Sudarma, 
2013). Jika karyawan mampu bertanggung jawan atas tugasnya, akan 
berpengaruh terhadap kinerjanya sehingga tujuan pekerjaannya mampu dicapai. 
 Berdasarkan penelitian terdahulu yang menyatakan bahwa wewenang dan 
tanggung jawab (job description) berpengaruh terhadap kinerja, Atika (2013) 
dalam penelitiannya yang berjudul Pengaruh Job Description terhadap Kinerja 
Karyawan Di Daerah Operasi III PT Kereta Api (Persero) Cirebon menarik 
kesimpulan yang menunjukkan bahwa job description berpengaruh positif 
terhadap kinerja dengan tingkat korelasi sangat tinggi dan besarnya pengaruh 
job description terhadap kinerja karyawan sebesar 90%. Maka berdasarkan 
penelitian terdahulu, diturunkan hipotesis sebagai berikut: 
H5: Wewenang dan tanggung jawab (job description) berpengaruh terhadap 
kinerja auditor. 
 
2.4.6 Pengaruh Sumber Daya Manusia terhadap Kinerja Auditor 
Sumber daya manusia adalah kemampuan terpadu dari daya pikir dan 
daya fisik yang dimiliki oleh individu, dimana perilaku dan sifatnya ditentukan oleh 
keturunan dan lingkungan (Nurhalis, 2007:563). Kinerja pegawai dapat diartikan 
sebaga catatan dari pekerjaan yang telah dicapai seseorang. Menurut Soetjipto 
(2007:160) “pendidikan merupakan proses pembelajaran melalui proses dan 
prosedur secara sistematis yang berlangsung lama”. Pelatihan berfungsi sebagai 
alat untuk mengembangkan kemampuan intelektual dan kepribadian manusia 
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(Sunarto, 2012:160). Pembinaan pegawai negeri sipil dengan cara melalui sistem 
karier dan prestasi kerja (Hermanto, 2005:133). Diharapkan akan memperoleh 
hasil seorang Pegawai Negeri yang berdedikasi tinggi, punya loyalitas besar 
dalam pelaksanaan tugas (Hermanto, 2005:133). 
 Berdasarkan penelitian terdahulu yang menyatakan bahwa pembinaan 
sumber daya manusia berpengaruh terhadap kinerja, Ambita (2013) dalam 
penelitiannya yang berjudul Pengaruh Pendidikan, Pelatihan, dan Pembinaan 
Sumber Daya Manusia terhadap Kinerja Pegawai menarik kesimpulan yang 
menunjukkan bahwa pendidikan, pelatihan, dan pembinaan secara bersama-
sama berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai. Maka berdasarkan 
penelitian terdahulu, diturunkan hipotesis sebagai berikut: 
H6 : Sumber daya manusia berpengaruh terhadap kinerja auditor. 
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BAB III 
METODE PENELITIAN 
 
3.1 Rancangan Penelitian 
 Ketika peneliti tertarik menggambarkan variabel penting yang terkait dengan 
masalah, maka penelitian ini disebut penelitian korelasional (Sekaran, 2009:110). 
Dalam penelitian ini, peneliti tertarik menggambarkan apakah unsur lingkungan 
pengendalian yang diukur dalam enam indikator berkaitan dengan kinerja 
auditor, sehingga jenis penelitian ini merupakan penelitian korelasional. 
 Sekaran (2009:109) menyebutkan “pengujian hipotesis menawarkan 
pemahaman yang sempurna mengenai hubungan yang ada diantara variabel-
variabel”. Pengujian hipotesis dapat dilakukan dengan data kualitatif dan 
kuantitatif (Sekaran, 2009:109). Peneliti menggunakan desain penelitian 
pengujian hipotesis untuk memberikan bukti empiris dan menganalisis pengaruh 
unsur lingkungan pengendalian yang diukur dalam enam indikator terhadap 
kinerja auditor. 
 
3.2 Lokasi dan Waktu Penelitian 
 Penelitian ini dilakukan pada Kantor Perwakilan BPKP Provinsi Sulawesi 
Selatan. Lokasi berada di Jl. Tamalanrea Raya no. 3. Waktu penelitian selama 3 
bulan. 
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3.3  Populasi dan Sampel 
 Populasi mengacu pada seluruh kelompok orang-orang, kejadian, atau hal-
hal yang tekait yang diharapkan oleh peneliti untuk diteliti lebih lanjut untuk 
menghasilkan suatu kesimpulan (Sekaran, 2009:262). Populasi dalam penelitian 
ini meliputi 135 auditor pada Perwakilan BPKP Provinsi Sulawesi Selatan. 
Pengambilan sampel dilakukan dengan menggunakan metode purposive 
sampling atau sampel diambil dengan tujuan tertentu, yaitu pejabat fungsional 
auditor yang terkait langsung dengan kegiatan utama pada Perwakilan BPKP 
Provinsi Sulawesi Selatan. Adapun jumlah sampel yang diambil dalam penelitian 
ini adalah 60 auditor yang terdiri dari ketua tim dan anggota tim. Penelitian 
dilakukan dengan menyebarkan kuesioner dengan cara mengantar langsung ke 
lokasi penelitian. 
 
3.4 Jenis dan Sumber Data 
 Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah jenis data kuantitatif. 
Data ini yang berupa nilai atau skor atas jawaban yang diberikan responden 
terhadap pertanyaan-pertanyaan yang terdapat dalam kuesioner. Sumber data 
yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer di mana data primer 
dalam penelitian ini diperoleh melalui pembagian kuesioner kepada responden. 
 Kuesioner yang berhubungan dengan variabel lingkungan pengendalian 
diadopsi dari daftar uji PP Nomor 60 Tahun 2008 yang juga pernah digunakan 
oleh Hasan (2010) yang melakukan penelitian berjudul Implementasi Sistem 
Pengendalian Intern Pemerintah pada Badan Ketahanan Pangan Daerah 
Provinsi Sulawesi Selatan. Kuesioner yang berhubungan dengan variabel kinerja 
auditor diadopsi dari kuesioner Sahyu (2009) yang melakukan penelitian berjudul 
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Pengaruh Motivasi, Kemampuan Kerja, Kesiapan Menerima Perubahan dan 
Demografi terhadap Kinerja Auditor. 
 
3.5 Metode Pengumpulan Data 
 Metode pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian adalah   
tinjauan lapangan (field research) dengan memperoleh data langsung di 
lapangan melalui kuesioner. Kuesioner yang telah diisi dikembalikan secara 
langsung kepada peneliti. 
 
3.6 Variabel Penelitian dan Definisi Operasional 
 Penelitian ini menggunakan tujuh variabel independen yaitu integritas dan 
etika (X1), kompetensi (X2), kepemimpinan (X3), struktur organisasi (X4), 
wewenang dan tanggung jawab (job description) (X5), dan sumber daya manusia 
(X6), lingkungan pengendalian (X7) dan satu variabel dependen yaitu kinerja 
auditor (Y). 
 
Tabel 3.1 
Indikator dan Skala Pengukuran 
Variabel Indikator Skala Instrumen 
Integritas dan 
Nilai Etika (X1). 
(Hasan, 2010). 
1. Aturan perilaku. 
2. Suasana etis. 
3. Tindakan disiplin. 
Likert. Skala 
1-5. 
Kuesioner 
Kompetensi 
(X2). (Hasan, 
2010). 
1. Pengetahuan. 
2. Keahlian. 
3. Kemampuan. 
Likert. Skala 
1-5. 
Kuesioner 
Kepemimpinan 
(X3). (Hasan, 
1. Sikap pimpinan. 
2. Respon pimpinan. 
Likert. Skala 
1-5. 
Kuesioner 
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2010). 3. Interaksi intensif. 
Struktur 
Organisasi (X5). 
(Hasan, 2010). 
1. Sesuai dengan 
ukuran dan sifat 
kegiatan. 
2. Kejelasan 
hubungan dan 
jenjang. 
3. Evaluasi periodik. 
Likert. Skala 
1-5. 
Kuesioner 
Wewenang dan 
Tanggung 
Jawab (X6). 
(Hasan, 2010). 
1. Kejelasan 
pendelegasian 
wewenang dan 
tanggung jawab 
yang tepat. 
Likert. Skala 
1-5. 
Kuesioner 
Sumber Daya 
Manusia (X7). 
(Hasan, 2010). 
1. Pendidikan. 
2. Prestasi. 
3. Pengalaman. 
Likert. Skala 
1-5. 
Kuesioner 
Kinerja Auditor 
(Y), (Sahyu, 
2009) 
1. Kemampuan. 
2. Komitmen 
profesional. 
3. Motivasi. 
4. Kepuasan kerja. 
Likert. Skala 
1-5 
Kuesioner 
 
 
3.7 Analisis Data 
3.7.1 Model Analisis Data   
Model analisis data yang digunakan pada penelitian ini adalah analisis regresi 
berganda. Persamaan regresi berganda adalah sebagai berikut : 
Y = α + β1X1 +β2X2+β3X3+β4X4+β5X5+β6X6+e 
Keterangan : Y: Kinerja Auditor 
33 
 
X1:Integritas dan Etika 
X2:Kompetensi 
X3:Kepemimpinan 
X4 : Struktur Organisasi 
X5: Wewenang dan Tanggung Jawab (Job Description) 
X6:Sumber Daya Manusia 
α: Konstanta 
β: Koefisien Regresi 
e: Error 
 
3.7.2 Teknik Analisis Data 
3.7.2.1 Uji Kualitas Data 
 Komitmen pengukuran dan pengujian suatu kuesioner atau hipotesis sangat 
bergantung pada kualitas data yang dipakai dalam pengujian tersebut. Data 
penelitian tidak akan berguna jika instrumen yang digunakan untuk 
mengumpulkan data penelitian tidak memiliki tingkat keandalan (reliability) dan 
tingkat kebenaran/keabsahan (validity) yang tinggi. 
 Pengujian pengukuran tersebut masing-masing menunjukkan konsistensi 
dan akurasi data yang dikumpulkan. Pengujian validitas dan reabilitas kuesioner 
dalam penelitian ini menggunakan program SPSS (Statistical Product and 
Service Solution). 
a. Uji Validitas 
 Validitas adalah ukuran yang menunjukkan sejauh mana instrumen 
pengukur mampu mengukur apa yang ingin diukur (Purbayu, 2005:247). 
Pengujian validitas data dalam penelitian ini dilakukan secara statistik yaitu 
menghitung korelasi antara masing-masing pertanyaan dengan skor total dengan 
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menggunakan metode Product Moment Pearson Correlation. Data dinyatakan 
valid jika nila r-hitung yang merupakan nilai dari Corrected Item-Total Correlation 
> dari r-tabel pada signifikansi 0.05 (5%). 
b. Uji Reliabilitas 
 Reliabilitas adalah ukuran yang menunjukkan konsistensi dari alat ukur 
dalam mengukur gejala yang sama di lain kesempatan (Purbayu, 2005:251). 
Realibilitas suatu variabel yang dibentuk dari daftar pertanyaan dikatakan baik 
jika memiliki nilai Cronbach’s Alpha > dari 0,60. 
 
3.7.2.2 Uji Asumsi Klasik 
 Untuk memperoleh hasil/nilai yang tidak bias atau estimator linear tidak bias 
yang terbaik (Best Linear Unbiased Estimator/ BLUE), maka model regresi harus 
memenuhi beberapa asumsi yang disebut dengan asumsi klasik. Asumsi klasik 
tersebut, yaitu: 
a. Uji Normalitas 
 Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi variabel 
terikat dan variabel bebas, keduanya mempunyai distribusi normal atau tidak. 
Untuk menguji normalitas digunakan 2 metode pengujian yaitu p-plot dan 
diagram histogram. 
 Jika data ternyata tidak berdistribusi normal, analisis non parametrik 
termasuk model-model regresi yang digunakan. Mendeteksi apakah data 
berdistribusi normal atau tidak dapat diketahui dengan menggambarkan 
penyebaran data melalui sebuah grafik. Jika data menyebar di sekitar garis 
diagonal dan mengikuti arah garis diagonal, maka model regresi memenuhi 
asumsi normalitas. Data dalam keadaan normal apabila distribusi data menyebar 
di sekitar garis diagonal (Lubis, 2007). 
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 Kenormalan data juga dapat dilihat dengan melihat diagram histogram di 
mana keputusan/pengambilan kesimpulan yaitu jika grafik histogram tidak 
condong ke kiri dan ke kanan maka data penelitian berdistribusi normal dan 
sebaliknya. 
b.  Uji Multikolinieritas 
 Uji multikolinieritas berguna untuk mengetahui apakah pada model regresi 
yang diajukan ditemukan korelasi kuat antar variabel independen. Jika terjadi 
korelasi kuat, terdapat masalah multikolinieritas yang harus diatasi. Ketentuan 
untuk mendeteksi ada tidaknya multikolinieritas yaitu : 
 Jika nilai Variance Inflation Factor (VIF) tidak lebih dari 10, dan nilai 
Toleransi tidak kurang dari 0,1 maka model dapat dikatakan terbebas dari 
multikolinieritas VIF= 1/Tolerance, jika VIF= 0 maka Tolerance= 1/10 atau 0,1. 
Semakin tinggi VIF maka semakin rendah Tolerance. 
c. Uji Heteroskedastisitas 
 Uji heteroskedastisitas dilakukan untuk mengetahui apakah dalam sebuah 
model regresi terjadi ketidaksamaan varians dari residual suatu pengamatan ke 
pengamatan lain. Jika varians dari residual suatu pengamatan ke pengamatan 
lain tetap disebut homokedastisitas, sedangkan untuk varians yang berbeda 
disebut heteroskedastisitas. Cara memprediksinya adalah : 
1. Titik–titik data menyebar di atas dan di bawah atau di sekitar angka 0. 
2. Titik-titik data tidak mengumpul hanya di atas atau di bawah saja. 
3. Penyebaran titik-titik data tidak boleh membentuk pola bergelombang 
melebar kemudian menyempit dan melebar kembali. 
4. Penyebaran titik-titik data sebaiknya tidak berpola (Lubis, 2007). 
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 3.7.2.3 Uji Hipotesis 
 Uji hipotesis dalam penelitian ini akan diuji dengan menggunakan analisis 
regresi berganda yaitu analisis yang digunakan untuk mengetahui sejauhmana 
integritas dan etika, kompetensi, kepemimpinan, struktur organisasi, wewenang 
dan tanggung jawab, sumber daya manusia, dan lingkungan pengendalian  
sebagai variabel independen berpengaruh positif terhadap kinerja auditor 
sebagai variabel dependen pada Perwakilan BPKP Provinsi Sulawesi Selatan. 
a. Uji Parsial (Uji t) 
 Uji t digunakan untuk mengetahui pengaruh masing-masing variabel bebas 
terhadap variabel terikat. Uji t dilakukan dengan membandingkan antara thitung 
dengan ttabel. Untuk menentukan nilai ttabel ditentukan dengan tingkat signifikasi 
5% dengan derajat kebebasan df = (n-k-1) di mana n adalah jumlah responden 
dan k adalah jumlah variabel. 
Kriteria pengujian yang digunakan adalah : 
1. Jika thitung> ttabel (n-k-1) maka Ho ditolak 
2. Jika thitung< ttabel (n-k-1) maka Ho diterima 
 Selain itu uji t tersebut dapat pula dilihat dari besarnya probability value (p 
value) dibandingkan dengan 0,05 (taraf signifikansi α = 5%).  
 Adapun kriteria pengujian yang digunakan adalah : 
1. Jika p value < 0,05 maka Ho ditolak 
2. Jika p value > 0,05 maka Ho diterima 
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BAB IV 
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
 
4.1 Deskripsi Objek Penelitian 
4.1.1 Profil Perwakilan BPKP Provinsi Sulawesi Selatan 
4.1.1.1 Dasar Hukum Organisasi 
 Keputusan Presiden Nomor 31 Tahun 1983 tanggal 30 Mei 1983 
menetapkan Badan Pengawasan Keuangan dan Pembangunan (BPKP) sebagai 
sebuah Lembaga Pemerintah Non Departemen (LPND) yang berada di bawah 
dan bertanggung jawab langsung kepada Presiden. Salah satu pertimbangan 
dikeluarkannya Keputusan Presiden Nomor 31 Tahun 1983 tentang BPKP 
adalah diperlukannya badan atau lembaga pengawasan yang dapat 
melaksanakan fungsinya secara leluasa tanpa mengalami kemungkinan 
hambatan dari unit organisasi pemerintah yang menjadi obyek pemeriksaannya. 
 Pelaksanaan tugas BPKP didukung oleh peraturan presiden non undang-
undang, yaitu: 
1. Keputusan Presiden Republik Indonesia Nomor 103 Tahun 2001 tentang 
Kedudukan, Tugas Fungsi, Kewenangan, Susunan Organisasi dan Tata 
Kerja Lembaga Pemerintah Non Departemen yang telah diubah, terakhir 
dengan Peraturan Presiden Republik Indonesia Nomor 64 Tahun 2005, 
2. Peraturan Pemerintah No. 60 Tahun 2008 tentang Sistem Pengendalian 
Internal Pemerintah, dan 
3. Instruksi Presiden No.4 Tahun 2011 tanggal 17 Februari 2011 tentang 
Percepatan Peningkatan Kualitas Akuntabilitas Keuangan Negara. 
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4.1.1.2 Struktur Organisasi 
 Perwakilan BPKP Provinsi Sulawesi Selatan memiliki struktur berdasarkan 
Keputusan Kepala BPKP Nomor: KEP-06.00.00-286/K/2001 tanggal 30 Mei 2001 
tentang Organisasi dan Tata Kerja Perwakilan BPKP sebagaimana telah diubah, 
terakhir dengan SK Kepala BPKP Nomor KEP-713/K/SU/2002. Struktur terdiri 
dari Kepala Perwakilan yang membawahi 1 (satu) Kepala Bagian Tata Usaha, 4 
(empat) Kepala Bidang, dan 1 (satu) Kelompok Jabatan Fungsional. 
 
Gambar 4.1 
Struktur Organisasi Perwakilan BPKP Provinsi Sulawesi Selatan 
 
 Unit kerja pada Perwakilan BPKP Provinsi Sulawesi Selatan terdiri atas: 
1. Bagian Tata Usaha, 
2. Bidang Pengawasan Instansi Pemerintah Pusat, 
3. Bidang Akuntabilitas Pemerintah Daerah, 
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4. Bidang Akuntan Negara, dan 
5. Bidang Investigasi. 
 
4.1.1.3 Visi, Misi, dan Nilai Organisasi 
 Auditor yang responsif, interaktif, dan terpercaya untuk mewujudkan 
akuntabilitas keuangan Negara yang berkualitas merupakan visi dari Perwakilan 
BPKP Provinsi Sulawesi Selatan. Misi dari Perwakilan BPKP Provinsi Sulawesi 
Selatan, yaitu: 
1. menyelenggarakan pengawasan intern terhadap akuntabilitas keuangan 
negara yang mendukung tata kepemerintahan yang baik dan bebas KKN di 
Provinsi Sulawesi Selatan, 
2. membina secara efektif penyelenggaraan sistem pengendalian intern 
pemerintah di Provinsi Sulawesi selatan, 
3. mengembangkan kapasitas pengawasan intern pemerintah yang profesional 
dan kompeten di Provinsi Sulawesi Selatan, dan 
4. menyelenggarakan sistem dukungan pengambilan keputusan yang andal 
bagi presiden/pemerintah di Provinsi Sulawesi Selatan. 
 Nilai-nilai yang dianut oleh Perwakilan BPKP Provinsi Sulawesi Selatan yaitu 
PIONER. PIONER merupakan singkatan dari profesional, integritas, orientasi 
pengguna, nurani dan akal sehat, independen, responsibel. 
 
4.2 Hasil Penelitian 
4.2.1 Karakteristik Responden 
 Populasi dalam penelitian ini meliputi 135 auditor pada Perwakilan BPKP 
Provinsi Sulawesi Selatan. Adapun jumlah sampel yang diambil dalam penelitian 
ini adalah 60 auditor yang terkait langsung dengan kegiatan utama pada 
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Perwakilan BPKP Provinsi Sulawesi Selatan. Penelitian dilakukan dengan 
menyebarkan kuesioner dengan cara mengantar langsung ke lokasi penelitian. 
 Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah jenis data kuantitatif. 
Data ini yang berupa nilai atau skor atas jawaban yang diberikan responden 
terhadap pertanyaan-pertanyaan yang terdapat dalam kuesioner. Data yang 
telah terkumpul selanjutnya ditabulasi untuk menganalisa data. Adapun data 
yang ditabulasi merupakan tanggapan atau jawaban dari pertanyaan-pertanyaan 
dalam kuesioner yang berkaitan dengan variabel integritas dan nilai etika, 
kompetensi, kepemimpinan, struktur organisasi, wewenang dan tanggung jawab, 
sumber daya manusia, dan kinerja auditor. 
Tabel 4.1 Distribusi Kuesioner 
 
 Berdasarkan Tabel 4.1 dapat dilihat bahwa seluruh kuesioner yang 
disebarkan, yaitu sebanyak 60 eksamplar dapat digunakan seluruhnya dalam 
penelitian. Hal tersebut dikarenakan, semua kuesioner yang diberikan kepada 
responden memperoleh 100% tingkat pengembalian. Dengan demikian, 
kuesioner yang digunakan dalam penelitian ini dan yang dapat diolah berjumlah 
60 eksamplar. 
 Beberapa karakteristik responden dalam penelitian ini, diantaranya adalah 
jenis kelamin, umur, jenjang pendidikan, bidang kerja, dan lama bekerja. 
Berdasarkan jumlah kuesioner yang berhasil dikumpulkan oleh peneliti, berikut ini 
akan ditunjukkan penyebaran responden berdasarkan karakteristiknya. 
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a. Distribusi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
Tabel 4.2 Distribusi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
 
 Berdasarkan Tabel 4.2 dapat dilihat bahwa dari 60 responden terdapat 31 
responden laki-laki dengan persentase sebesar 51,7% dan 29 responden 
perempuan dengan persentase 48,3%. Dengan demikian, responden yang 
berprofesi sebagai pejabat fungsional auditor pada Perwakilan BPKP Provinsi 
Sulawesi Selatan didominasi oleh laki-laki dengan total 31 responden dengan 
persentase sebesar 51,7%. 
b. Distribusi Responden Berdasarkan Umur 
Tabel 4.3 Distribusi Responden Berdasarkan Umur 
 
 Berdasarkan pada Tabel 4.3 dapat dilihat bahwa dari 60 responden terdapat 
28 responden dengan rentang umur dari 20-35 tahun dengan persentase 46,7%, 
18 responden dengan rentang umur dari 36-50 tahun dengan persentase 30%, 
dan 14 responden dengan rentang umur diatas 50 tahun dengan persentase 
23,3%. Penelitian ini didominasi oleh responden yang rentang umurnya 20-35 
tahun yaitu sebanyak 28 responden dengan persentase sebesar 46,7%. 
 
 
 
Jenis Kelamin Frekuensi Persentase (%)
Laki-laki 31 51,7
Perempuan 29 48,3
Jumlah 60 100
Sumber: Data primer setelah diolah, 2015
Umur Responden Frekuensi Persentase (%)
20-35 28 46,7
36-50 18 30
> 50 14 23,3
Jumlah 60 100
Sumber: Data primer setelah diolah, 2015
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c. Distribusi Responden Berdasarkan Jenjang Pendidikan 
Tabel 4.4 Distribusi Responden Berdasarkan Jenjang Pendidikan 
 
 Berdasarkan Tabel 4.4 dapat dilihat bahwa dari 60 responden terdapat 18 
responden yang jenjang pendidikannya hingga D3 dengan persentase sebesar 
30%. Selanjutnya, terdapat 38 responden yang jenjang pendidikannya hingga S1 
dengan persentase sebesar 63,3%, 4 responden yang jenjang pendidikannya 
hingga S2 dengan persentase 6,7% dan tidak ada responden yang jenjang 
pendidikannya hingga S3. Penelitian ini didominasi oleh responden yang jenjang 
pendidikannya hingga S1 dengan jumlah 38 responden dengan persentase 
63,3%. 
d. Distribusi Responden Berdasarkan Bidang Kerja 
Tabel 4.5 Distribusi Responden Berdasarkan Bidang Kerja 
 
 Berdasarkan Tabel 4.5 dapat dilihat bahwa dari 60 responden terdapat 22 
responden dengan persentase sebesar 36,7% yang bidang kerjanya pada 
Bidang Instansi Pemerintah Pusat. Selanjutnya, terdapat 11 responden dengan 
persentase sebesar 18,3% yang bidang kerjanya pada Bidang Akuntabilitas 
Pemerintah Daerah, 15 responden dengan persentase sebesar 25% yang bidang 
Jenjang Pendidikan Frekuensi Persentase (%)
D3 18 30
S1 38 63,3
S2 4 6,7
S3 0 0,0
Jumlah 60 100
Sumber: Data primer setelah diolah, 2015
Bidang Kerja Frekuensi Persentase (%)
Instansi Pemerintah Pusat 22 36,7
Akuntabilitas Pemerintah Daerah 11 18,3
Akuntan Negara 15 25,0
Investigasi 10 16,7
Tata Usaha 2 3,3
Jumlah 60 100
Sumber: Data primer setelah diolah, 2015
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kerjanya pada Bidang Akuntan Negara, 10 responden dengan persentase 
sebesar 16,7% yang bidang kerjanya pada Bidang Investigasi, dan 2 responden 
dengan persentase sebesar 3,3% yang bidang kerjanya pada Tata Usaha. 
Responden terbanyak terdapat pada bidang Instansi Pemerintah Pusat yaitu 
sebanyak 22 responden dengan persentase sebesar 36,7%. 
e. Distribusi Responden Berdasarkan Lama Bekerja 
Tabel 4.6 Distribusi Responden Berdasarkan Lama Bekerja 
 
 Berdasarkan Tabel 4.6 dapat dilihat bahwa dari 60 responden terdapat 28 
responden yang lama bekerjanya 1-10 tahun dengan persentase sebesar 46,7%, 
12 responden yang lama berkerjanya 11-20 tahun dengan persentase sebesar 
20%, dan 20 responden yang lama bekerjanya diatas 20 tahun dengan 
persentase sebesar 33,3%. Penelitian ini didominasi oleh pejabat fungsional 
auditor yang lama bekerjanya 1-10 tahun dengan jumlah responden sebanyak 28 
dan persentasenya sebesar 46,7%. 
 
4.2.2 Deskripsi Tanggapan Responden atas Variabel Penelitian 
Tabel 4.7 Deskripsi Statistik Tanggapan Responden atas Variabel 
 
Lama Bekerja (Tahun) Frekuensi Persentase (%)
1 − 10 28 46,7
11 − 20 12 20,0
> 20 20 33,3
Jumlah 60 100
Sumber: Data primer setelah diolah, 2015
N Min Max Mean Std. Deviation
Kinerja Auditor 60 40 58 51,1500 6,68878
Integritas dan Nilai Etika 60 40 56 49,8167 4,68496
Kompetensi 60 25 46 40,0500 5,86407
Kepemimpinan 60 10 30 24,4500 5,34068
Struktur Organisasi 60 15 38 32,4500 6,37640
Wewenang dan Tanggung Jawab 60 10 29 24,0833 5,44710
Sumber Daya Manusia 60 34 78 59,6333 11,76315
Valid N (listwise) 60
Sumber: Output  SPSS, Statistics Descriptive
44 
 
 Berdasarkan Tabel 4.7 dapat dilihat bahwa nilai rata-rata tanggapan 
responden atas variabel kinerja auditor sebesar 51,15, variabel integritas dan 
nilai etika sebesar 49,81, variabel kompetensi sebesar 40,05, variabel 
kepemimpinan sebesar 24,45, variabel struktur organisasi sebesar 32,45, 
variabel wewenang dan tanggung jawab sebesar 24,08, dan variabel sumber 
daya manusia sebesar 59,63. 
 Nilai minimum dan maksimum tanggapan responden atas variabel kinerja 
auditor sebesar 40 dan 58, variabel integritas dan nilai etika sebesar 40 dan 56, 
variabel kompetensi sebesar 25 dan 46, variabel kepemimpinan sebesar 10 dan 
30, variabel struktur organisasi sebesar 15 dan 38, variabel wewenang dan 
tanggung jawab sebesar 10 dan 29, dan variabel sumber daya manusia sebesar 
34 dan 78. 
 Standar deviasi tanggapan responden atas variabel kinerja auditor sebesar 
6,68878. Selanjutnya, standar deviasi variabel integritas dan nilai etika sebesar 
4,68496, variabel kompetensi sebesar 5,86407, variabel kepemimpinan sebesar 
5,34068, variabel struktur organisasi sebesar 6,37640, variabel wewenang dan 
tanggung jawab sebesar 5,44710, dan variabel sumber daya manusia sebesar 
11,76315. 
 
4.2.2.1 Tanggapan Responden untuk Variabel Integritas dan Nilai Etika (X1) 
 Variabel integritas dan nilai etika merupakan indikator dalam mengukur 
lingkungan pengendalian. Variabel integritas dan nilai etika dijabarkan kedalam 
12 pertanyaan. Berikut ini adalah deskripsi tanggapan responden terhadap 
variabel integritas dan nilai etika. 
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Tabel 4.8 Tanggapan Responden untuk Variabel Integritas dan Nilai Etika (X1) 
 
 Berdasarkan Tabel 4.8 di atas menunjukkan bahwa 60 responden memberi 
jawaban paling banyak pada kategori setuju, lalu sangat setuju, dan netral. Tidak 
ada jawaban pada kategori tidak setuju dan sangat tidak setuju yang diberikan 
oleh responden. 
 
 
 
 
STS TS N S SS
1 2 3 4 5
F 0 0 12 24 24 60
% 0 0 20 40 40 100
F 0 0 4 32 24 60
% 0 0 6,67 53,33 40 100
F 0 0 25 28 7 60
% 0 0 41,67 46,67 11,67 100
F 0 0 7 26 27 60
% 0 0 11,67 43,33 45,00 100
F 0 0 10 25 25 60
% 0 0 16,67 41,67 41,67 100
F 0 0 8 26 26 60
% 0 0 13,33 43,33 43,33 100
F 0 0 1 37 22 60
% 0 0 1,67 61,67 36,67 100
F 0 0 4 39 17 60
% 0 0 6,67 65,00 28,33 100
F 0 0 25 25 10 60
% 0 0 41,67 41,67 16,67 100
F 0 0 5 48 7 60
% 0 0 8,33 80,00 11,67 100
F 0 0 6 46 8 60
% 0 0 10,00 76,67 13,33 100
F 0 0 25 27 8 60
% 0 0 41,67 45,00 13,33 100
Sumber: Data primer setelah diolah, 2015
X1.1a
X1.1b
X1.1c
X1.2a
X1.2b
X1.2c
X1.3a
X1.3b
X1.5b
JumlahItem
X1.4a
X1.4b
X1.5a
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4.2.2.2 Tanggapan Responden untuk Variabel Kompetensi (X2) 
 Variabel kompetensi merupakan indikator dalam mengukur lingkungan 
pengendalian. Variabel kompetensi dijabarkan kedalam 10 pertanyaan. Berikut 
ini adalah deskripsi tanggapan responden terhadap variabel kompetensi. 
Tabel 4.9 Tanggapan Responden untuk Variabel Kompetensi (X2) 
 
 Berdasarkan Tabel 4.9 di atas menunjukkan bahwa 60 responden 
memberikan jawaban paling banyak pada kategori setuju, lalu sangat setuju. 
Hanya sedikit responden yang memberikan jawaban pada kategori netral dan 
tidak setuju. 
 
 
 
STS TS N S SS
1 2 3 4 5
F 0 2 14 19 25 60
% 0 3,33 23,33 31,67 41,67 100
F 0 2 14 24 20 60
% 0 3,33 23,33 40,00 33,33 100
F 0 2 13 23 22 60
% 0 3,33 21,67 38,33 36,67 100
F 0 3 10 29 18 60
% 0 5,00 16,67 48,33 30,00 100
F 0 2 14 22 22 60
% 0 3,33 23,33 36,67 36,67 100
F 0 3 9 32 16 60
% 0 5,00 15,00 53,33 26,67 100
F 0 4 8 37 11 60
% 0 6,67 13,33 61,67 18,33 100
F 0 2 15 24 19 60
% 0 3,33 25,00 40,00 31,67 100
F 0 3 16 26 15 60
% 0 5,00 26,67 43,33 25,00 100
F 0 2 5 37 16 60
% 0 3,33 8,33 61,67 26,67 100
Sumber: Data primer setelah diolah, 2015
Item Jumlah
X2.3b
X2.3c
X2.3d
X2.3e
X2.4
X2.1a
X2.1b
X2.2a
X2.2b
X2.3a
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4.2.2.3 Tanggapan Responden untuk Variabel Kepemimpinan (X3) 
 Variabel kepemimpinan merupakan indikator dalam mengukur lingkungan 
pengendalian. Variabel kepemimpinan dijabarkan kedalam 6 pertanyaan. Berikut 
ini adalah deskripsi tanggapan responden terhadap variabel kepemimpinan. 
Tabel 4.10 Tanggapan Responden untuk Variabel Kepemimpinan (X3) 
 
 Berdasarkan Tabel 4.10 di atas menunjukkan bahwa 60 responden 
memberikan jawaban paling banyak pada kategori sangat setuju, lalu setuju dan 
netral. Hanya sedikit yang memberikan jawaban pada kategori tidak setuju dan 
sangat tidak setuju. 
 
4.2.2.4 Tanggapan Responden untuk Variabel Struktur Organisasi (X4) 
 Variabel struktur organisasi merupakan indikator dalam mengukur 
lingkungan pengendalian. Variabel struktur organisasi dijabarkan kedalam 9 
pertanyaan. Berikut ini adalah deskripsi tanggapan responden terhadap variabel 
struktur organisasi. 
 
STS TS N S SS
1 2 3 4 5
F 1 6 8 15 30 60
% 1,67 10,00 13,33 25,00 50,00 100
F 0 6 14 10 30 60
% 0 10,00 23,33 16,67 50,00 100
F 0 5 11 14 30 60
% 0 8,33 18,33 23,33 50,00 100
F 0 3 16 12 29 60
% 0 5,00 26,67 20,00 48,33 100
F 0 5 8 20 27 60
% 0 8,33 13,33 33,33 45,00 100
F 1 2 17 25 15 60
% 1,67 3,33 28,33 41,67 25,00 100
Sumber: Data primer setelah diolah, 2015
Item Jumlah
X3.1
X3.2
X3.3a
X3.3b
X3.3c
X3.4
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Tabel 4.11 Tanggapan Responden untuk Variabel Struktur Organisasi (X4) 
 
 Berdasarkan Tabel 4.11 di atas menunjukkan bahwa 60 responden 
memberikan jawaban paling banyak pada kategori setuju dan netral. Hanya 
sedikit responden yang memberikan jawaban pada kategori sangat setuju, tidak 
setuju, dan sangat tidak setuju. 
 
4.2.2.5 Tanggapan Responden untuk Variabel Wewenang dan Tanggung 
Jawab (X5) 
 Variabel wewenang dan tanggung jawab merupakan indikator dalam 
mengukur lingkungan pengendalian. Variabel wewenang dan tanggung jawab 
dijabarkan kedalam 7 pertanyaan. Berikut ini adalah deskripsi tanggapan 
responden terhadap variabel wewenang dan tanggung jawab. 
STS TS N S SS
1 2 3 4 5
F 0 1 10 49 0 60
% 0 1,67 16,67 81,67 0,00 100
F 1 9 19 25 6 60
% 1,67 15,00 31,67 41,67 10,00 100
F 2 8 7 30 13 60
% 3,33 13,33 11,67 50,00 21,67 100
F 0 9 11 27 13 60
% 0 15,00 18,33 45,00 21,67 100
F 0 8 14 26 12 60
% 0 13,33 23,33 43,33 20,00 100
F 4 4 12 31 9 60
% 6,67 6,67 20,00 51,67 15,00 100
F 2 5 15 38 0 60
% 3,33 8,33 25,00 63,33 0 100
F 1 6 11 42 0 60
% 1,67 10,00 18,33 70,00 0 100
F 3 4 11 42 0 60
% 5,00 6,67 18,33 70,00 0 100
Sumber: Data primer setelah diolah, 2015
X4.3c
X4.4
X4.3b
X4.1a
Item
X4.1b
X4.2a
X4.2b
X4.2c
X4.3a
Jumlah
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Tabel 4.12 Tanggapan Responden untuk Variabel Wewenang dan 
TanggungJawab (X5) 
 
 Berdasarkan Tabel 4.12 di atas menunjukkan bahwa 60 responden 
memberikan jawaban paling banyak pada kategori setuju dan netral. Hanya 
sedikit responden yang memberikan jawaban pada kategori sangat setuju, tidak 
setuju, dan sangat tidak setuju. 
 
4.2.2.6 Tanggapan Responden untuk Variabel Sumber Daya Manusia (X6) 
 Variabel sumber daya manusia merupakan indikator dalam mengukur 
lingkungan pengendalian. Variabel sumber daya manusia dijabarkan kedalam 16 
pertanyaan. Berikut ini adalah deskripsi tanggapan responden terhadap variabel 
sumber daya manusia. 
 
 
 
STS TS N S SS
1 2 3 4 5
F 1 9 9 32 9 60
% 1,67 15,00 15,00 53,33 15,00 100
F 1 10 8 35 6 60
% 1,67 16,67 13,33 58,33 10,00 100
F 2 10 9 35 4 60
% 3,33 16,67 15,00 58,33 6,67 100
F 4 8 6 38 4 60
% 6,67 13,33 10,00 63,33 6,67 100
F 4 6 16 34 0 60
% 6,67 10,00 26,67 56,67 0 100
F 3 7 33 17 0 60
% 5,00 11,67 55,00 28,33 0 100
F 2 1 24 33 0 60
% 3,33 1,67 40,00 55,00 0 100
Sumber: Data primer setelah diolah, 2015
X5.1a
X5.1b
X5.1c
X5.2a
X5.2b
X5.3a
X5.3b
Item Jumlah
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Tabel 4.13 Tanggapan Responden untuk Variabel Sumber Daya Manusia (X6) 
 
 
 
STS TS N S SS
1 2 3 4 5
F 0 6 13 23 18 60
% 0 10,00 21,67 38,33 30,00 100
F 0 7 8 28 17 60
% 0 11,67 13,33 46,67 28,33 100
F 0 8 10 25 17 60
% 0 13,33 16,67 41,67 28,33 100
F 0 6 10 27 17 60
% 0 10 16,667 45 28,33 100
F 0 6 21 23 10 60
% 0 10 35 38,33 16,67 100
F 0 7 20 22 11 60
% 0 11,67 33,333 36,67 18,33 100
F 0 7 17 24 12 60
% 0 11,67 28,333 40 20 100
F 0 7 18 23 12 60
% 0 11,67 30 38,33 20 100
F 0 7 13 28 12 60
% 0 11,67 21,667 46,67 20 100
F 0 6 10 36 8 60
% 0 10 16,667 60 13,33 100
F 0 7 20 21 12 60
% 0 11,67 33,333 35 20 100
F 0 6 22 22 10 60
% 0 10 36,667 36,67 16,67 100
F 0 5 15 37 3 60
% 0 8,33 25 61,67 5 100
F 0 3 17 32 8 60
% 0 5 28,333 53,33 13,33 100
F 0 4 18 31 7 60
% 0 6,667 30 51,67 11,67 100
F 0 4 20 28 8 60
% 0 6,67 33,333 46,67 13,33 100
Sumber: Data primer setelah diolah, 2015
X6.2c
X6.2d
X6.3a
X6.3b
X6.2b
X6.1h
X6.1i
X6.1j
X6.1a
X6.1b
X6.1c
X6.1d
X6.1e
X6.2a
Item Jumlah
X6.1f
X6.1g
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 Berdasarkan Tabel 4.13 di atas menunjukkan bahwa 60 responden 
memberikan jawaban paling banyak pada kategori setuju dan netral. Hanya 
sedikit responden yang memberikan jawaban pada kategori sangat setuju dan 
tidak setuju. 
 
4.2.2.7 Tanggapan Responden untuk Variabel Kinerja Auditor (Y) 
 Indikator yang peneliti gunakan berkaitan dengan variabel kinerja auditor 
antara lain kemampuan, komitemen professional, motivasi, dan kepuasan kerja. 
Variabel kinerja auditor dijabarkan kedalam 14 pertanyaan. Berikut ini adalah 
deskripsi tanggapan responden terhadap variabel kinerja auditor. 
Tabel 4.14 Tanggapan Responden untuk Variabel Kinerja Auditor (Y) 
 
  
 
STS TS N S SS
1 2 3 4 5
F 0 0 19 41 0 60
% 0 0 31,667 68,33 0 100
F 0 17 9 34 0 60
% 0 28,33 15 56,67 0 100
F 0 0 12 47 1 60
% 0 0 20 78,33 1,67 100
F 0 6 13 35 6 60
% 0 10 21,667 58,33 10 100
F 0 0 29 25 6 60
% 0 0 48,333 41,67 10 100
F 0 6 12 36 6 60
% 0 10 20 60 10 100
F 0 0 14 46 0 60
% 0 0 23,333 76,67 0 100
F 0 6 12 36 6 60
% 0 10 20 60 10 100
F 0 0 12 48 0 60
% 0 0 20 80 0 100
F 0 0 23 25 12 60
% 0 0 38,333 41,67 20 100
Item Jumlah
Y.1
Y.2
Y.3
Y.4
Y.5
Y.6
Y.7
Y.8
Y.9
Y.10
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 Berdasarkan Tabel 4.14 di atas menunjukkan bahwa 60 responden 
memberikan jawaban paling banyak pada kategori setuju dan netral. Dan hanya 
sedikit yang memberikan jawaban pada kategori sangat setuju dan tidak setuju. 
 
4.2.3 Hasil Uji Kualitas Data 
 Komitmen pengukuran dan pengujian suatu kuesioner atau hipotesis sangat 
bergantung pada kualitas data yang dipakai dalam pengujian tersebut. Data 
penelitian tidak akan berguna jika instrumen yang digunakan untuk 
mengumpulkan data penelitian tidak memiliki tingkat keandalan (reliability) dan 
tingkat kebenaran/keabsahan (validity) yang tinggi. 
 Pengujian pengukuran tersebut masing-masing menunjukkan konsistensi 
dan akurasi data yang dikumpulkan. Pengujian validitas dan reabilitas kuesioner 
dalam penelitian ini menggunakan program SPSS 20 for Windows. 
 
4.2.3.1 Uji Validitas 
 Validitas adalah ukuran yang menunjukkan sejauh mana instrumen 
pengukur mampu mengukur apa yang ingin diukur (Purbayu, 2005:247). 
Penetapan suatu data valid dalam penelitian adalah dengan membandingkan 
corrected item-total correlation yang harus lebih besar dari 0,2144 (angka kritik r 
pada tabel nilai-nilai product moment, dengan degree of freedom 60-2=58, 
F 0 6 14 34 6 60
% 0 10 23,333 56,67 10 100
F 0 0 20 40 0 60
% 0 0 33,333 66,67 0 100
F 0 20 9 31 0 60
% 0 33,33 15 51,67 0 100
F 0 0 14 46 0 60
% 0 0 23,333 76,67 0 100
Sumber: Data primer setelah diolah, 2015
Y.14
Y.11
Y.12
Y.13
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tingkat signifikan 5%). Berikut ini akan disajikan tabel uji validitas untuk setiap 
variabel yang digunakan dalam penelitian ini. 
Tabel 4.15 Uji Validitas Variabel Integritas dan Nilai Etika (X1) 
 
 Berdasarkan Tabel 4.15 di atas menunjukkan bahwa seluruh nilai corrected 
item-total correlation untuk setiap pertanyaan lebih besar dari r tabel. Maka, 
dapat disimpulkan bahwa 12 pertanyaan yang diberikan ke responden adalah 
valid. 
Tabel 4.16 Uji Validitas Variabel Kompetensi (X2) 
 
Instrumen
Corrected Item-
Total Correlation 
r tabel Keterangan
X1.1a 0,773 0,2144 valid
X1.1b 0,660 0,2144 valid
X1.1c 0,724 0,2144 valid
X1.2a 0,588 0,2144 valid
X1.2b 0,744 0,2144 valid
X1.2c 0,802 0,2144 valid
X1.3a 0,744 0,2144 valid
X1.3b 0,498 0,2144 valid
X1.4a 0,667 0,2144 valid
X1.4b 0,421 0,2144 valid
X1.5a 0,315 0,2144 valid
X1.5b 0,334 0,2144 valid
Sumber: Data primer setelah diolah, 2015
Instrumen
Corrected Item-
Total Correlation 
r tabel Keterangan
X2.1a 0,843 0,2144 valid
X2.1b 0,789 0,2144 valid
X2.2a 0,807 0,2144 valid
X2.2b 0,861 0,2144 valid
X2.3a 0,652 0,2144 valid
X2.3b 0,859 0,2144 valid
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 Berdasarkan Tabel 4.16 di atas menunjukkan bahwa seluruh nilai corrected 
item-total correlation untuk setiap pertanyaan lebih besar dari r tabel. Maka, 
dapat disimpulkan bahwa 10 pertanyaan yang diberikan ke responden adalah 
valid. 
Tabel 4.17 Uji Validitas Variabel Kepemimpinan (X3) 
 
 Berdasarkan Tabel 4.17 di atas menunjukkan bahwa seluruh nilai corrected 
item-total correlation untuk setiap pertanyaan lebih besar dari r tabel. Maka, 
dapat disimpulkan bahwa 6 pertanyaan yang diberikan ke responden adalah 
valid. 
Tabel 4.18 Uji Validitas Variabel Struktur Organisasi (X4) 
 
X2.3c 0,856 0,2144 valid
X2.3d 0,364 0,2144 valid
X2.3e 0,573 0,2144 valid
X2.4 0,44 0,2144 valid
Sumber: Data primer setelah diolah, 2015
Instrumen
Corrected Item-
Total Correlation 
r tabel Keterangan
X3.1 0,922 0,2144 valid
X3.2 0,963 0,2144 valid
X3.3a 0,950 0,2144 valid
X3.3b 0,946 0,2144 valid
X3.3c 0,845 0,2144 valid
X3.4 0,689 0,2144 valid
Sumber: Data primer setelah diolah, 2015
Instrumen
Corrected Item-
Total Correlation 
r tabel Keterangan
X4.1a 0,560 0,2144 valid
X4.1b 0,850 0,2144 valid
X4.2a 0,864 0,2144 valid
X4.2b 0,853 0,2144 valid
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 Berdasarkan Tabel 4.18 di atas menunjukkan bahwa seluruh nilai corrected 
item-total correlation untuk setiap pertanyaan lebih besar dari r tabel. Maka, 
dapat disimpulkan bahwa 9 pertanyaan yang diberikan ke responden adalah 
valid. 
Tabel 4.19 Uji Validitas Variabel Wewenang dan Tanggung Jawab (X5) 
 
 Berdasarkan Tabel 4.19 di atas menunjukkan bahwa seluruh nilai corrected 
item-total correlation untuk setiap pertanyaan lebih besar dari r tabel. Maka, 
dapat disimpulkan bahwa 7 pertanyaan yang diberikan ke responden adalah 
valid. 
Tabel 4.20 Uji Validitas Variabel Sumber Daya Manusia (X6) 
 
X4.2c 0,673 0,2144 valid
X4.3a 0,821 0,2144 valid
X4.3b 0,836 0,2144 valid
X4.3c 0,805 0,2144 valid
X4.4 0,912 0,2144 valid
Sumber: Data primer setelah diolah, 2015
Instrumen
Corrected Item-
Total Correlation 
r tabel Keterangan
X5.1a 0,861 0,2144 valid
X5.1b 0,913 0,2144 valid
X5.1c 0,927 0,2144 valid
X5.2a 0,929 0,2144 valid
X5.2b 0,859 0,2144 valid
X5.3a 0,826 0,2144 valid
X5.3b 0,665 0,2144 valid
Sumber: Data primer setelah diolah, 2015
Instrumen
Corrected Item-
Total Correlation 
r tabel Keterangan
X6.1a 0,856 0,2144 valid
X6.1b 0,898 0,2144 valid
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 Berdasarkan Tabel 4.20 di atas menunjukkan bahwa seluruh nilai corrected 
item-total correlation untuk setiap pertanyaan lebih besar dari r tabel. Maka, 
dapat disimpulkan bahwa 16 pertanyaan yang diberikan ke responden adalah 
valid. 
Tabel 4.21 Uji Validitas Variabel Kinerja Auditor (Y) 
 
X6.1c 0,908 0,2144 valid
X6.1d 0,879 0,2144 valid
X6.1e 0,818 0,2144 valid
X6.1f 0,887 0,2144 valid
X6.1g 0,863 0,2144 valid
X6.1h 0,911 0,2144 valid
X6.1i 0,936 0,2144 valid
X6.1j 0,811 0,2144 valid
X6.2a 0,881 0,2144 valid
X6.2b 0,855 0,2144 valid
X6.2c 0,714 0,2144 valid
X6.2d 0,665 0,2144 valid
X6.3a 0,730 0,2144 valid
X6.3b 0,657 0,2144 valid
Sumber: Data primer setelah diolah, 2015
Instrumen
Corrected Item-
Total Correlation 
r tabel Keterangan
Y.1 0,896 0,2144 valid
Y.2 0,651 0,2144 valid
Y.3 0,803 0,2144 valid
Y.4 0,761 0,2144 valid
Y.5 0,523 0,2144 valid
Y.6 0,762 0,2144 valid
Y.7 0,832 0,2144 valid
Y.8 0,762 0,2144 valid
Y.9 0,841 0,2144 valid
Y.10 0,660 0,2144 valid
Y.11 0,774 0,2144 valid
Y.12 0,911 0,2144 valid
Y.13 0,663 0,2144 valid
Y.14 0,832 0,2144 valid
Sumber: Data primer setelah diolah, 2015
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 Berdasarkan Tabel 4.21 menunjukkan bahwa seluruh nilai corrected item-
total correlation untuk setiap pertanyaan lebih besar dari r tabel. Maka, dapat 
disimpulkan bahwa 14 pertanyaan yang diberikan ke responden adalah valid. 
 
4.2.3.2 Uji Reliabilitas 
 Reliabilitas adalah ukuran yang menunjukkan konsistensi dari alat ukur 
dalam mengukur gejala yang sama di lain kesempatan (Purbayu, 2005:251). 
Realibilitas suatu variabel yang dibentuk dari daftar pertanyaan dikatakan baik 
jika memiliki nilai Cronbach’s Alpha > dari 0,60. Berikut ini akan disajikan tabel uji 
reliabilitas variabel yang digunakan dalam penelitian ini. 
Tabel 4.22 Uji Reliabilitas Variabel Penelitian 
 
 Berdasarkan Tabel 4.22 di atas dapat dikatakan bahwa semua variabel 
dalam penelitian ini adalah reliabel karena memiliki nilai cronbach’s alpha > 0,60. 
Nilai cronbach’s alpha untuk variabel integritas dan nilai etika sebesar 0,848, 
kompetensi sebesar 0,888, kepemimpinan sebesar 0,947, struktur organisasi 
sebesar 0,927, wewenang dan tanggung jawab sebesar 0,94, sumber daya 
manusia sebesar 0,971, dan kinerja auditor sebesar 0,926. 
 
 
 
Variabel
Cronbach's 
Alpha
Kriteria Keterangan
Integritas dan Nilai Etika 0,848 0,60 reliabel
Kompetensi 0,888 0,60 reliabel
Kepemimpinan 0,947 0,60 reliabel
Struktur Organisasi 0,927 0,60 reliabel
Wewenang dan Tanggung Jawab 0,94 0,60 reliabel
Sumber Daya Manusia 0,971 0,60 reliabel
Kinerja Auditor 0,926 0,60 reliabel
Sumber: Data primer setelah diolah, 2015
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4.2.4 Uji Asumsi Klasik 
 Untuk memperoleh hasil/nilai yang tidak bias atau estimator linear tidak bias 
yang terbaik (Best Linear Unbiased Estimator/ BLUE), maka model regresi harus 
memenuhi beberapa asumsi yang disebut dengan asumsi klasik. Asumsi 
tersebut terdiri dari 3 uji, yaitu uji normalitas, uji multikolinieritas, dan uji 
heteroskedastisitas. 
 
4.2.4.1 Uji Normalitas 
 Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi variabel 
terikat dan variabel bebas, keduanya mempunyai distribusi normal atau tidak. 
Untuk menguji normalitas digunakan 2 metode pengujian yaitu p-plot dan 
diagram histogram. 
 Jika data ternyata tidak berdistribusi normal, analisis non parametrik 
termasuk model-model regresi yang digunakan. Mendeteksi apakah data 
berdistribusi normal atau tidak dapat diketahui dengan menggambarkan 
penyebaran data melalui sebuah grafik. Jika data menyebar di sekitar garis 
diagonal dan mengikuti arah garis diagonal, maka model regresi memenuhi 
asumsi normalitas. Data dalam keadaan normal apabila distribusi data menyebar 
di sekitar garis diagonal (Lubis, 2007). 
 Kenormalan data juga dapat dilihat dengan melihat diagram histogram di 
mana keputusan/pengambilan kesimpulan yaitu jika grafik histogram tidak 
condong ke kiri dan ke kanan maka data penelitian berdistribusi normal dan 
sebaliknya. 
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Gambar 4.2 
Grafik Normal Probability Plot 
 
Gambar 4.3 
Grafik Histogram 
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4.2.4.2 Uji Multikolinieritas 
 Uji multikolinieritas berguna untuk mengetahui apakah pada model regresi 
yang diajukan ditemukan korelasi kuat antar variabel independen. Jika terjadi 
korelasi kuat, terdapat masalah multikolinieritas yang harus diatasi. Ketentuan 
untuk mendeteksi ada tidaknya multikolinieritas yaitu : 
 Jika nilai Variance Inflation Factor (VIF) tidak lebih dari 10, dan nilai toleransi 
tidak kurang dari 0,1 maka model dapat dikatakan terbebas dari multikolinieritas 
VIF= 1/Tolerance, jika VIF= 0 maka Tolerance= 1/10 atau 0,1. Semakin tinggi 
VIF maka semakin rendah Tolerance. 
Tabel 4.23 Uji Multikolinieritas 
 
 Berdasarkan Tabel 4.23 dapat dilihat bahwa variabel integritas dan nilai 
etika, kompetensi, kepemimpinan, struktur organisasi, wewenang dan tanggung 
jawab, sumber daya manusia, dan kinerja auditor dapat dikatakan terbebas dari 
multikolinieritas. Dikatakan terbebas dari multikolinieritas karena nilai Variance 
Inflation Factor (VIF) seluruh variabel dalam penelitian ini tidak lebih dari 10 dan 
nilai toleransi seluruh variabel dalam penelitian ini tidak kurang dari 0,1. 
 
 
 
Tolerance VIF
Constants
Integritas dan Nilai Etika 0,504 1,986
Kompetensi 0,606 1,65
Kepemimpinan 0,364 2,745
Struktur Organisasi 0,535 1,869
Wewenang dan Tanggung Jawab 0,874 1,144
Sumber Daya Manusia 0,567 1,765
a. Dependent Variable: Kinerja Auditor
Sumber: Output SPSS, Coefficients ᵃ
Variabel
Collinearity Statistics
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4.2.4.3 Uji Heteroskedastisitas 
 Uji heteroskedastisitas dilakukan untuk mengetahui apakah dalam sebuah 
model regresi terjadi ketidaksamaan varians dari residual suatu pengamatan ke 
pengamatan lain. Jika varians dari residual suatu pengamatan ke pengamatan 
lain tetap disebut homokedastisitas, sedangkan untuk varians yang berbeda 
disebut heteroskedastisitas. 
 
Gambar 4.4  
Scatterplot 
 
 Dilihat dari Gambar 4.3 dapat dikatakan bahwa tidak terjadi 
heteroskedastisitas dalam variabel penelitian. Dikatakan tidak terjadi 
heteroskedestisitas karena titik–titik data menyebar di atas dan di bawah atau di 
sekitar angka 0, titik-titik data tidak mengumpul hanya di atas atau di bawah saja, 
penyebaran titik-titik data tidak boleh membentuk pola bergelombang melebar 
kemudian menyempit dan melebar kembali, dan penyebaran titik-titik data tidak 
berpola. 
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4.2.5 Pengujian Hipotesis 
 Uji hipotesis dalam penelitian ini akan diuji dengan 2 pengujian, yaitu Uji t 
dan Uji F. Uji t digunakan untuk mengetahui masing-masing pengaruh integritas 
dan nilai etika (X1), kompetensi (X2), kepemimpinan (X3), struktur organisasi (X4), 
wewenang dan tanggung jawab (X5), dan sumber daya manusia (X6) terhadap 
kinerja auditor (Y). 
 
1. Pengujian Hipotesis dengan Uji t 
Tabel 4.24 Hasil Uji Statistik t 
 
 Tabel 4.24 di atas menunjukkan pengaruh integritas dan nilai etika (X1), 
kompetensi (X2), kepemimpinan (X3), struktur organisasi (X4), wewenang dan 
tanggung jawab (X5), dan sumber daya manusia (X6) terhadap kinerja auditor (Y). 
 
a. Hipotesis Pertama 
 Nilai ttabel ditentukan dengan tingkat signifikasi 5% dengan derajat 
kebebasan df = (n-k-1), dimana derajat kebebasan sebesar 52= 60-7-1. Maka, 
ttabel dalam pengujian ini adalah 2,006. Nilai thitung variabel integritas dan nilai etika 
(X1) sebesar 2,417, dengan nilai signifikansi sebesar 0,19. Maka, dapat 
disimpulkan bahwa variabel integritas dan nilai etika (X1) secara parsial 
berpengaruh terhadap kinerja auditor (Y) pada Perwakilan BPKP Provinsi 
Standardized 
Coefficients
B Std. Error Beta
Constants .567 4.522 .125 .901
Integritas dan Nilai Etika .263 .109 .184 2.417 .019
Kompetensi .246 .079 .215 3.104 .003
Kepemimpinan .299 .112 .239 2.672 .010
Struktur Organisasi .183 .077 .175 2.369 .022
Wewenang dan Tanggung Jawab .142 .071 .116 2.004 .050
Sumber Daya Manusia .184 .041 .324 4.512 .000
a. Dependent Variable: Kinerja Auditor
Sumber: Output SPSS, Coefficients ᵃ
Unstandardized 
CoefficientsVariabel t Sig.
Coefficientsᵃ
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Sulawesi Selatan karena  thitung > ttabel. Dengan demikian, hipotesis pertama 
diterima. 
b. Hipotesis Kedua 
 Nilai ttabel ditentukan dengan tingkat signifikasi 5% dengan derajat 
kebebasan df = (n-k-1), dimana derajat kebebasan sebesar 52= 60-7-1. Maka, 
ttabel dalam pengujian ini adalah 2,006. Nilai thitung variabel kompetensi (X2) 
sebesar 3,104, dengan nilai signifikansi sebesar 0,003. Maka, dapat disimpulkan 
bahwa variabel kompetensi (X2) secara parsial berpengaruh terhadap kinerja 
auditor (Y) pada Perwakilan BPKP Provinsi Sulawesi Selatan karena  thitung > ttabel. 
Dengan demikian, hipotesis kedua diterima. 
 
c. Hipotesis Ketiga 
 Nilai ttabel ditentukan dengan tingkat signifikasi 5% dengan derajat 
kebebasan df = (n-k-1), dimana derajat kebebasan sebesar 52= 60-7-1. Maka, 
ttabel dalam pengujian ini adalah 2,006. Nilai thitung variabel kepemimpinan (X3) 
sebesar 2,672, dengan nilai signifikansi sebesar 0,010. Maka, dapat disimpulkan 
bahwa variabel kepemimpinan (X3) secara parsial berpengaruh terhadap kinerja 
auditor (Y) pada Perwakilan BPKP Provinsi Sulawesi Selatan karena  thitung > ttabel. 
Dengan demikian, hipotesis ketiga diterima. 
 
d. Hipotesis Keempat 
 Nilai ttabel ditentukan dengan tingkat signifikasi 5% dengan derajat 
kebebasan df = (n-k-1), dimana derajat kebebasan sebesar 52= 60-7-1. Maka, 
ttabel dalam pengujian ini adalah 2,006. Nilai thitung variabel struktur organisasi (X4) 
sebesar 2,369, dengan nilai signifikansi sebesar 0,022. Maka, dapat disimpulkan 
bahwa variabel struktur organisasi (X4) secara parsial berpengaruh terhadap 
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kinerja auditor (Y) pada Perwakilan BPKP Provinsi Sulawesi Selatan karena  
thitung > ttabel. Dengan demikian, hipotesis keempat diterima. 
 
e. Hipotesis Kelima 
 Nilai ttabel ditentukan dengan tingkat signifikasi 5% dengan derajat 
kebebasan df = (n-k-1), dimana derajat kebebasan sebesar 52= 60-7-1. Maka, 
ttabel dalam pengujian ini adalah 2,006. Nilai thitung variabel wewenang dan 
tanggung jawab (X5) sebesar 2,004, dengan nilai signifikansi sebesar 0,50. 
Maka, dapat disimpulkan bahwa variabel wewenang dan tanggung jawab (X5) 
secara parsial tidak berpengaruh terhadap kinerja auditor (Y) pada Perwakilan 
BPKP Provinsi Sulawesi Selatan karena  thitung < ttabel. Dengan demikian, hipotesis 
kelima ditolak. 
 
f. Hipotesis Keenam 
 Nilai ttabel ditentukan dengan tingkat signifikasi 5% dengan derajat 
kebebasan df = (n-k-1), dimana derajat kebebasan sebesar 52= 60-7-1. Maka, 
ttabel dalam pengujian ini adalah 2,006. Nilai thitung variabel sumber daya manusia 
(X6) sebesar 4,512, dengan nilai signifikansi sebesar 0,000. Maka, dapat 
disimpulkan bahwa variabel sumber daya manusia (X6) secara parsial 
berpengaruh terhadap kinerja auditor (Y) pada Perwakilan BPKP Provinsi 
Sulawesi Selatan karena  thitung > ttabel. Dengan demikian, hipotesis keenam 
diterima. 
 
4.2.5.1 Analisis Regresi Linier Berganda 
 Berdasarkan hasil perhitungan menggunakan program SPSS 20 for 
Windows, diperoleh persamaan regresi sebagai berikut: 
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Y = 0,567 + 0,263X1 + 0,246X2 + 0,299X3 + 0,183X4 + 0,142X5 + 0,184X6 + e 
 Nilai konstanta untuk persamaan regresi berdasarkan perhitungan statistik di 
atas sebesar 0,567. Hal ini menunjukkan apabila variabel independen (integritas 
dan nilai etika (X1), kompetensi (X2), kepemimpinan (X3), struktur organisasi (X4), 
wewenang dan tanggung jawab (X5), dan sumber daya manusia (X6)) = 0 maka 
kinerja auditor (Y) sebesar 0,567. 
 Berdasarkan output SPSS, 6 parameter koefisien regresi bertanda positif. 
Secara matematis, tanda positif berarti setiap perubahan salah satu variabel 
independen akan mengakibatkan perubahan pada variabel dependen dengan 
arah yang sama bila variabel independen lainnya konstan. Berikut ini adalah 
analisanya: 
1. Integritas dan nilai etika (X1) sebesar 0,263 menunjukkan bahwa pengaruh 
integritas dan nilai etika (X1) terhadap kinerja auditor (Y) adalah positif atau 
searah, aritnya jika integritas dan nilai etika (X1) mengalami perubahan (naik 
atau turun) sebesar 1%, maka nilai kinerja auditor (Y) akan naik atau turun 
sebesar 0,263 dengan asumsi variabel independen lainnya konstan. 
2. Kompetensi (X2) sebesar 0,246 menunjukkan bahwa pengaruh kompetensi 
(X2) terhadap kinerja auditor (Y) adalah positif atau searah, aritnya jika 
kompetensi (X2) mengalami perubahan (naik atau turun) sebesar 1%, maka 
nilai kinerja auditor (Y) akan naik atau turun sebesar 0,246 dengan asumsi 
variabel independen lainnya konstan. 
3. Kepemimpinan (X3) sebesar 0,299 menunjukkan bahwa pengaruh 
kepemimpinan (X3) terhadap kinerja auditor (Y) adalah positif atau searah, 
aritnya jika kepemimpinan (X3) mengalami perubahan (naik atau turun) 
sebesar 1%, maka nilai kinerja auditor (Y) akan naik atau turun sebesar 
0,299 dengan asumsi variabel independen lainnya konstan. 
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4. Struktur organisasi (X4) sebesar 0,183 menunjukkan bahwa pengaruh 
struktur organisasi (X4) terhadap kinerja auditor (Y) adalah positif atau 
searah, aritnya jika struktur organisasi (X4) mengalami perubahan (naik atau 
turun) sebesar 1%, maka nilai kinerja auditor (Y) akan naik atau turun 
sebesar 0,183 dengan asumsi variabel independen lainnya konstan. 
5. Wewenang dan tanggung jawab (X5) sebesar 0,142 menunjukkan bahwa 
pengaruh wewenang dan tanggung jawab (X5) terhadap kinerja auditor (Y) 
adalah positif atau searah, aritnya jika wewenang dan tanggung jawab (X5) 
mengalami perubahan (naik atau turun) sebesar 1%, maka nilai kinerja 
auditor (Y) akan naik atau turun sebesar 0,142 dengan asumsi variabel 
independen lainnya konstan. 
6. Sumber daya manusia (X6) sebesar 0,184 menunjukkan bahwa pengaruh 
sumber daya manusia (X6) terhadap kinerja auditor (Y) adalah positif atau 
searah, aritnya jika sumber daya manusia (X6) mengalami perubahan (naik 
atau turun) sebesar 1%, maka nilai kinerja auditor (Y) akan naik atau turun 
sebesar 0,184 dengan asumsi variabel independen lainnya konstan. 
 
4.2.6 Pembahasan 
4.2.6.1 Integritas dan Nilai Etika (X1) Berpengaruh Terhadap Kinerja Auditor 
(Y) 
 Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa integritas dan nilai etika (X1) 
berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja auditor (Y). Nilai koefisien regresi 
variabel integritas dan nilai etika sebesar 2,417, dengan tingkat signifikansi 
sebesar 0,019. Hal ini berarti bahwa nilai corrected item-total correlation > rtabel 
(2,417 > 2,006). Pengaruh yang signifikan menunjukkan bahwa integritas dan 
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nilai etika memiliki peranan yang penting dan signifikan dalam meningkatkan 
kinerja auditor. 
 Hasil penelitian ini mendukung penelitian yang dilakukan oleh Tikasari 
(2013) yang berjudul Pengaruh Penerapan Nilai Dasar Kode Etik BPK RI 
terhadap Kinerja Auditor (Studi pada Auditor BPK-RI Perwakilan Provinsi Jawa 
Barat). Penelitian ini menjelaskan pengaruh penerapan nilai dasar kode etik BPK 
RI yang dilihat dari aspek independensi, integritas, dan profesionalisme terhadap 
kinerja auditor pemerintah. Hasil dari penelitian ini mengindikasikan bahwa 
independensi, integritas, dan profesionalisme berpengaruh terhadap kinerja 
auditor pemerintah secera berurutan 28%, 55,9%, dan 21,8%. 
 
4.2.6.2 Kompetensi (X2) Berpengaruh Terhadap Kinerja Auditor (Y) 
 Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa kompetensi (X2) berpengaruh 
secara signifikan terhadap kinerja auditor (Y). Nilai koefisien regresi variabel 
kompetensi sebesar 3,104, dengan tingkat signifikansi sebesar 0,003. Hal ini 
berarti bahwa nilai corrected item-total correlation > rtabel (3,104 > 2,006). 
Pengaruh yang signifikan menunjukkan bahwa kompetensi memiliki peranan 
yang penting dan signifikan dalam meningkatkan kinerja auditor. 
 Hasil penelitian ini mendukung penelitian yang dilakukan oleh Widyatmini 
dan Hakim (2008) yang berjudul Hubungan Kepemimpinan, Kompensasi, dan 
Kompetensi terhadap Kinerja Pegawai Dinas Kesehatan Kota Depok. Hasil 
penelitian menunjukkan kepemimpinan, kompensasi, dan kompetensi sangat 
signifikan mempengaruhi kinerja pegawai. 
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4.2.6.3 Kepemimpinan (X3) Berpengaruh Terhadap Kinerja Auditor (Y) 
 Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa kepemimpinan (X3) berpengaruh 
secara signifikan terhadap kinerja auditor (Y). Nilai koefisien regresi variabel 
kompetensi sebesar 2,672, dengan tingkat signifikansi sebesar 0,010. Hal ini 
berarti bahwa nilai corrected item-total correlation > rtabel (2,672 > 2,006). 
Pengaruh yang signifikan menunjukkan bahwa kepemimpinan memiliki peranan 
yang penting dan signifikan dalam meningkatkan kinerja auditor. 
 Hasil penelitian ini mendukung penelitian yang dilakukan oleh Juniarti (2009) 
yang berjudul Pengaruh Struktur Organisasi dan Kepemimpinan pada Kinerja 
Pegawai PT Bumitama Gunajaya Agro. Penelitian ini menunjukkan bahwa 
struktur organisasi dan kepemimpinan mempunyai pengaruh signifikan terhadap 
kinerja pegawai. 
 
4.2.6.4 Struktur Organisasi Berpengaruh Terhadap Kinerja Auditor (Y) 
 Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa struktur organisasi (X4) berpengaruh 
secara signifikan terhadap kinerja auditor (Y). Nilai koefisien regresi variabel 
kompetensi sebesar 2,369, dengan tingkat signifikansi sebesar 0,022. Hal ini 
berarti bahwa nilai corrected item-total correlation > rtabel (2,369 > 2,006). 
Pengaruh yang signifikan menunjukkan bahwa struktur organisasi memiliki 
peranan yang penting dan signifikan dalam meningkatkan kinerja auditor. 
 Hasil penelitian ini mendukung penelitian yang dilakukan oleh Juniarti (2009) 
yang berjudul Pengaruh Struktur Organisasi dan Kepemimpinan pada Kinerja 
Pegawai PT Bumitama Gunajaya Agro. Penelitian ini menunjukkan bahwa 
struktur organisasi dan kepemimpinan mempunyai pengaruh signifikan terhadap 
kinerja pegawai. 
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4.2.6.5 Wewenang dan Tanggung Jawab (X5) Tidak Berpengaruh Terhadap 
Kinerja Auditor (Y) 
 Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa wewenang dan tanggung jawab (X5) 
tidak berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja auditor (Y). Nilai koefisien 
regresi variabel kompetensi sebesar 2,004, dengan tingkat signifikansi sebesar 
0,050. Hal ini berarti bahwa nilai corrected item-total correlation < rtabel (2,004 < 
2,006). Pengaruh yang tidak signifikan menunjukkan bahwa wewenang dan 
tanggung jawab tidak memiliki peranan yang penting dan tidak signifikan dalam 
meningkatkan kinerja auditor. 
 Hasil penelitian ini tidak mendukung penelitian yang dilakukan oleh Atika 
(2013) yang berjudul Pengaruh Job Description terhadap Kinerja Karyawan Di 
Daerah Operasi III PT Kereta Api (Persero) Cirebon. Hasil penelitian ini 
menunjukkan bahwa job description berpengaruh positif terhadap kinerja 
karyawan di Stasiun Besar Cirebon wilayah Daerah Operasi III PT Kereta Api 
(Persero) Cirebon dengan tingkat korelasi sangat tinggi dan besarnya pengaruh 
job description terhadap kinerja karyawan sebesar 90%. 
 
4.2.6.6 Sumber Daya Manusia (X6) Berpengaruh Terhadap Kinerja Auditor 
(Y) 
 Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa sumber daya manusia (X6) 
berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja auditor (Y). Nilai koefisien regresi 
variabel kompetensi sebesar 4,512, dengan tingkat signifikansi sebesar 0,000. 
Hal ini berarti bahwa nilai corrected item-total correlation > rtabel (4,512 > 2,006). 
Pengaruh yang signifikan menunjukkan bahwa sumber daya manusia memiliki 
peranan yang penting dan signifikan dalam meningkatkan kinerja auditor. 
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 Hasil penelitian ini mendukung penelitian yang dilakukan oleh Ambita (2013) 
yang berjudul Pengaruh Pendidikan, Pelatihan, dan Pembinaan Sumber Daya 
Manusia terhadap Kinerja Pegawai. Simpulan penelitian ini adalah pendidikan, 
pelatihan, dan pembinaan secara bersama-sama berpengaruh positif terhadap 
kinerja pegawai. Secara parsial pendidikan tidak berpengaruh terhadap kinerja 
pegawai, sedangkan pelatihan dan pembinaan berpengaruh positif terhadap 
kinerja pegawai. 
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BAB V 
PENUTUP 
 
5.1 Kesimpulan 
 Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui apakah integritas dan nilai etika, 
kompetensi, kepemimpinan, struktur organisasi, wewenang dan tanggung jawab, 
dan sumber daya manusia secara parsial berpengaruh terhadap kinerja auditor, 
dan juga bertujuan untuk mengetahui apakah integritas dan nilai etika, 
kompetensi, kepemimpinan, struktur organisasi, wewenang dan tanggung jawab, 
dan sumber daya manusia secara simultan berpengaruh terhadap kinerja auditor. 
Peneliti memilih pejabat fungsional auditor pada Perwakilan BPKP Provinsi 
Sulawesi Selatan sebagai sampel. Berdasarkan hasil penelitian dan 
pembahasan, peneliti mengambil kesimpulan sebagai berikut. 
1. Integritas dan Nilai Etika Berpengaruh Terhadap Kinerja Auditor 
 Menurut Simamora (1995:500), kinerja sangat ditentukan oleh faktor 
psikologis yang terdiri dari persepsi, attitude, personality, pembelajaran, dan 
motivasi.  Integritas yaitu bertindak konsisten sesuai dengan nilai-nilai dan 
kebijakan organisasi serta kode etik profesi, walaupun dalam keadaan yang sulit 
untuk melakukan ini (Yusnaena dan Syahril, 2013).  Sejalan dengan teori kinerja, 
integritas dan nilai etika mempunyai pengaruh signifikan terhadap kinerja auditor 
pada Perwakilan BPKP Provinsi Sulawesi Selatan. Apabila integritas dan nilai 
etika meningkat, maka kinerja auditor pada Perwakilan BPKP Provinsi Sulawesi 
Selatan juga akan meningkat. Sebaliknya, ketika integritas dan nilai etika 
menurun, maka kinerja auditor pada Perwakilan BPKP Provinsi Sulawesi Selatan 
juga akan menurun. 
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2. Kompetensi Berpengaruh Terhadap Kinerja Auditor. 
 Hasil penelitian ini sejalan dengan teori kinerja menurut Simamora 
(1995:500), kinerja sangat ditentukan oleh tiga faktor, yaitu faktor individual, 
faktor psikologis, dan faktor organisasi. Faktor individual terdiri dari kemampuan 
dan keahlian, latar belakang, dan demografi.  Kompetensi mempunyai pengaruh 
signifikan terhadap kinerja auditor pada Perwakilan BPKP Provinsi Sulawesi 
Selatan. Apabila kompetensi meningkat, maka kinerja auditor pada Perwakilan 
BPKP Provinsi Sulawesi Selatan juga akan meningkat. Sebaliknya, ketika 
kompetensi menurun, maka kinerja auditor pada Perwakilan BPKP Provinsi 
Sulawesi Selatan juga akan menurun. 
 
3. Kepemimpinan Berpengaruh Terhadap Kinerja Auditor 
 Hasil penelitian ini sejalan dengan teori kinerja menurut Timpe (2000:32), 
kinerja dipengaruhi oleh dua faktor, yaitu faktor internal dan faktor eksternal. 
Faktor eksternal adalah faktor-faktor yang memengaruhi kinerja karyawan yang 
berasal dari lingkungan meliputi kebijakan organisasi, kepemimpinan, tindakan-
tindakan rekan kerja, pengawasan, sistem upah, dan lingkungan. Kepemimpinan 
mempunyai pengaruh signifikan terhadap kinerja auditor pada Perwakilan BPKP 
Provinsi Sulawesi Selatan. Apabila kepemimpinan meningkat, maka kinerja 
auditor pada Perwakilan BPKP Provinsi Sulawesi Selatan juga akan meningkat. 
Sebaliknya, ketika kepemimpinan menurun maka kinerja auditor pada Perwakilan 
BPKP Provinsi Sulawesi Selatan juga akan menurun. 
 
4. Struktur Organisasi Berpengaruh Terhadap Kinerja Auditor 
 Hasil penelitian ini sejalan dengan teori kinerja menurut Simamora 
(1995:500), kinerja sangat ditentukan oleh tiga faktor, yaitu faktor individual, 
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faktor psikologis, dan faktor organisasi. Faktor organisasi terdiri dari sumber 
daya, kepemimpinan, penghargaan, struktur, dan job design. Dalam mendisain 
struktur organisasi harus diusahakan agar struktur tersebut bersifat fleksibel dan 
dapat diadaptasi dengan mudah untuk mengantisipasi perubahan di masa yang 
akan datang, hal ini memberikan petunjuk bahwa struktur organisasi memberikan 
arah terhadap pencapaian kinerja (Juniarti, 2009). 
 Struktur organisasi mempunyai pengaruh signifikan terhadap kinerja auditor 
pada Perwakilan BPKP Provinsi Sulawesi Selatan. Apabila struktur organisasi 
meningkat, maka kinerja auditor pada Perwakilan BPKP Provinsi Sulawesi 
Selatan juga akan meningkat. Sebaliknya, ketika struktur organisasi menurun 
maka kinerja auditor pada Perwakilan BPKP Provinsi Sulawesi Selatan juga akan 
menurun. 
 
5. Wewenang dan Tanggung Jawab Tidak Berpengaruh Terhadap Kinerja 
Auditor 
 Teori kinerja menurut Simamora (1995:500), kinerja sangat ditentukan oleh 
tiga faktor, yaitu faktor individual, faktor psikologis, dan faktor organisasi. Faktor 
organisasi terdiri dari sumber daya, kepemimpinan, penghargaan, struktur, dan 
job design. Teori kinerja tidak sejalan dengan hasil penelitian ini. Hasil penelitian 
ini menunjukkan bahwa wewenang dan tanggung jawab (X5) tidak berpengaruh 
secara signifikan terhadap kinerja auditor (Y) karena nilai corrected item-total 
correlation < rtabel (2,004 < 2,006).  
 
6. Sumber Daya Manusia Berpengaruh Terhadap Kinerja Auditor 
 Hasil penelitian ini sejalan dengan teori kinerja menurut Simamora 
(1995:500), kinerja sangat ditentukan oleh tiga faktor, yaitu faktor individual, 
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faktor psikologis, dan faktor organisasi. Faktor organisasi terdiri dari sumber 
daya, kepemimpinan, penghargaan, struktur, dan job design. Sumber daya 
manusia mempunyai pengaruh signifikan terhadap kinerja auditor pada 
Perwakilan BPKP Provinsi Sulawesi Selatan. Apabila sumber daya manusia 
meningkat, maka kinerja auditor pada Perwakilan BPKP Provinsi Sulawesi 
Selatan juga akan meningkat. Sebaliknya, ketika sumber daya manusia menurun 
maka kinerja auditor pada Perwakilan BPKP Provinsi Sulawesi Selatan juga akan 
menurun. 
 
5.2 Saran 
 Berdasarkan hasil penelitian ini, peneliti mencoba memberikan saran 
sebagai berikut: 
1. bagi penelitian selanjutnya sebaiknya: 
a. mengembangkan penelitian dengan menambah variabel independen 
lainnya, seperti penilaian risiko, aktivitas pengendalian, informasi dan 
komunikasi, dan pemantauan yang merupakan unsur lain dari sistem 
pengendalian internal. 
b. mengembangkan populasi dan sampel dalam penelitian ini, misalnya 
menggunakan populasi dan sampel yang lebih luas dan lebih banyak. 
c. peneliti dapat melakukan penelitian pada objek lain, misalnya pada 
instansi pemerintah lainnya maupun pada perusahaan. 
2. bagi instansi terkait, diharapkan hasil penelitian ini dapat dijadikan sebagai 
bahan referensi dalam menentukan kebijakan-kebijakan yang dibutuhkan 
dalam menerapkan sistem pengendalian intern pemerintah. 
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5.3 Keterbatasan Penelitian 
 Penelitian ini terdapat keterbatasan dalam beberapa aspek, antara lain 
sebagai berikut: 
1. penelitian ini terbatas pada auditor yang bekerja pada Perwakilan BPKP 
Provinsi Sulawesi Selatan. Maka penelitian ini tidak dapat digeneralisasi 
untuk seluruh auditor. Oleh karena itu, peneliti menyarankan agar penelitian 
selanjutnya dilakukan pada objek lain, misalnya perusahaan atau instansi 
pemerintah lainnya. 
2. aspek lain yang menjadi keterbatasan dalam penelitian in adalah terbatasnya 
alat analisis yang digunakan. 
3. keterbatasan lainnya dalam penelitian ini adalah peneliti hanya menggunakan 
kuesioner sebagai instrumen penelitian. Hal tersebut menjadi kelemahan, 
sebab responden bias saja masih kurang memahami maksud dari 
pertanyaan-pertanyaan dalam kuesioner dan juga jawaban responden bisa 
saja hanya sebatas persepsi. 
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Lampiran 1 
 
PETA TEORI 
 
No
. 
Penulis/Topik/Judul 
Buku/ Artikel 
Tujuan 
Penelitian/ 
Penulisan 
Buku/Artikel 
Konsep/Teori/ 
Hipotesis 
Variabel Penelitian & 
Teknik Analisis 
Hasil Penelitian/Isi Buku 
1 Ambita. 2013. 
Pengaruh 
Pendidikan, 
Pelatihan, dan 
Pembinaan Sumber 
Daya Manusia 
terhadap Kinerja 
Pegawai. 
Management 
Analysis Journal 2 
(2). 
 
Untuk 
mengetahui 
dan 
mendeskripsik
an pengaruh 
pendidikan, 
pelatihan, dan 
pembinaan 
terhadap 
kinerja 
karyawan baik 
secara parsial 
ataupun 
simultan. 
Hipotesis:  
1. Pendidikan SDM 
mempunyai 
pengaruh positif 
terhadap kinerja 
pegawai. 
2. Pelatihan SDM 
mempunyai 
pengaruh positif 
terhadap kinerja 
pegawai. 
3. Pembinaan SDM 
mempunyai 
pengaruh positif 
terhadap kinerja 
pegawai. 
Variabel : 
1. Pendidikan SDM 
2. Pelatihan SDM 
3. Pembinaan SDM 
4. Kinerja Pegawai 
 
Teknik Analisis : 
Analisis deskriptif presentase 
Simpulan penelitian ini 
adalah pendidikan, 
pelatihan, dan pembinaan 
secara bersama-sama 
berpengaruh positif 
terhadap kinerja pegawai. 
Secara parsial pendidikan 
tidak berpengaruh terhadap 
kinerja pegawai, sedangkan 
pelatihan dan pembinaan 
berpengaruh positif 
terhadap kinerja pegawai. 
 
2 Atika, Ayu. 2013. 
Pengaruh Job 
Description terhadap 
Kinerja Karyawan Di 
Daerah Operasi III PT 
Kereta Api (Persero) 
Penelitian ini 
dilakukan untuk 
mengetahui 
gambaran job 
description di 
Stasiun Besar 
Hipotesis:  
Job description 
berpengaruh 
terhadap kinerja 
karyawan. 
 
Variabel : 
1. Job description  
2. Kinerja Karyawan 
 
Teknik Analisis : 
Analisis deskriptif verifikatif 
Job description di Stasiun 
Besar Cirebon wilayah 
Daerah Operasi III PT 
Kereta Api (Persero) 
Cirebon berada pada 
kategori jelas, kinerja 
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Cirebon. Skripsi. 
Bandung: Universitas 
Pendidikan 
Indonesia. 
 
Cirebon wilayah 
Daerah Operasi 
III PT Kereta Api 
(Persero) 
Cirebon, untuk 
mengetahui 
gambaran 
kinerja 
karyawan di 
Stasiun Besar 
Cirebon wilayah 
Daerah Operasi 
III PT Kereta Api 
(Persero) 
Cirebon, dan 
untuk 
mengetahui 
pengaruh job 
description 
terhadap kinerja 
karyawan. 
karyawan Stasiun Besar 
Cirebon wilayah Daerah 
Operasi III PT Kereta Api 
(Persero) Cirebon berada 
pada kategori sangat tinggi, 
job description berpengaruh 
positif terhadap kinerja 
karyawan di Stasiun Besar 
Cirebon wilayah Daerah 
Operasi III PT Kereta Api 
(Persero) Cirebon dengan 
tingkat korelasi sangat tinggi 
dan besarnya pengaruh job 
description terhadap kinerja 
karyawan sebesar 90%. 
3 Dewi, Sarita Permata. 
2012. Pengaruh 
Pengendalian Internal 
dan Gaya 
Kepemimpinan 
terhadap Kinerja 
Karyawan SPBU 
Yogyakarta (Studi 
Kasus pada SPBU 
Anak Cabang 
Perusahaan RB 
Untuk 
mengetahui 
apakah sistem 
pengendalian 
internal dan 
gaya 
kepemimpinan 
berpengaruh 
terhadap kinerja 
karyawan. 
Hipotesis: 
1. Pengendalian 
internal 
berpengaruh 
positif terhadap 
kinerja 
karyawan. 
2. Gaya 
kepemimpinan 
berpengaruh 
positif terhadap 
Variabel: 
1. Pengendalian Internal: 
- Lingkungan 
Pengendalian 
- Penilaian Risiko 
- Aktivitas 
Pengendalian 
- Informasi dan 
Komunikasi 
- Pemantauan 
 
Pengendalian internal yang 
didalamnya terdapat 
komponen lingkungan 
pengendalian berpengaruh 
positif terhadap kinerja 
karyawan. 
82 
 
Group). Jurnal 
Nominal, Vol I, No. I. 
 
kinerja 
karyawan. 
2. Gaya Kepemimpinan 
3. Kinerja Karyawan 
 
Teknik analisis: 
Penelitian Kausal Komparatif 
4 Juniari, Atty Tri. 2009. 
Pengaruh Struktur 
Organisasi dan 
Kepemimpinan pada 
Kinerja Pegawai PT 
Bumitama Gunajaya 
Agro. Trikonomika. 
Vol. 8, No.2: 90-95. 
 
Untuk 
menganalisa 
pengaruh dari 
struktur 
organisasi dan 
kepemimpinan 
terhadap kinerja 
karyawan. 
1. Struktur 
organisasi 
berpengaruh 
terhadap kinerja 
pegawai. 
2. Kepemimpinan 
berpengaruh 
terhadap kinerja 
pegawai. 
Variabel: 
- Struktur Organisasi 
- Kepemimpinan 
- Kinerja Pegawai 
 
Teknik Analisis: 
Deskriptif dan verifikatif 
Hasil penelitian ini 
menunjukkan bahwa perana 
audit internal dapat 
meningkatkan good 
corporate governance pada 
PT Bank XYZ. 
 
5 Tikasari, Candra. 
2013. Pengaruh 
Penerapan Nilai 
Dasar Kode Etik BPK 
RI terhadap Kinerja 
Auditor Pemerintah 
(Studi pada Auditor 
BPK-RI Perwakilan 
Provinsi Jawa Barat). 
Skripsi. Bandung: 
Universitas 
Pendidikan 
Indonesia. 
  Keuangan 
Penelitian ini 
menjelaskan 
pengaruh 
penerapan nilai 
dasar kode etik 
BPK RI yang 
dilihat dari 
aspek 
independensi, 
integritas, dan 
profesionalisme 
terhadap kinerja 
auditor 
pemerintah. 
Hipotesis: 
1. Independensi 
berpengaruh 
terhadap kinerja 
auditor 
pemerintah. 
2. Integritas 
berpengaruh 
terhadap kinerja 
auditor 
pemerintah. 
3. Profesionalisme 
berpengaruh 
terhadap kinerja 
auditor 
pemerintah. 
Variabel: 
1. Nilai Dasar Kode Etik: 
- Independensi 
- Integritas 
- Profesionalisme 
2. Kinerja Auditor 
Hasil dari penelitian ini 
mengindikasikan bahwa 
independensi, integritas, 
dan profesionalisme 
berpengaruh terhadap 
kinerja auditor pemerintah 
secera berurutan 28%, 
55,9%, dan 21,8%. 
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6 Widyatmini dan 
Hakim, Luqman. 
2008. Hubungan 
Kepemimpinan, 
Kompensasi, dan 
Kompetensi terhadap 
Kinerja Pegawai 
Dinas Kesehatan 
Kota Depok. Jurnal 
Ekonomi Bisnis, Vol. 
13, No. 2. 
 
Untuk 
mengetahui ada 
tidaknya 
hubungan 
antara 
kepemimpinan, 
kompensasi, 
dan kompetensi 
dan secara 
bersama-sama 
terhadap kinerja 
pegawai Dinas 
Kesehatan Kota 
Depok. 
Hipotesis: 
1. Kepemimpinan 
berpengaruh 
terhadap kinerja 
pegawai. 
2. Kompensasi 
berpengaruh 
terhadap kinerja 
pegawai. 
3. Kompetensi 
berpengaruh 
terhadap kinerja 
pegawai. 
Variabel: 
1. Kepemimpinan 
2. Kompensasi 
3. Kompetensi 
4. Kinerja Pegawai 
 
Teknik Analisis: 
Survei 
Hasil penelitian 
menunjukkan 
kepemimpinan, kompensasi, 
dan kompetensi sangat 
signifikan mempengaruhi 
kinerja pegawai. 
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No. Pertanyaan STS TS N S SS
A. Integritas dan Nilai Etika
1. Instansi telah menyusun dan menerapkan aturan perilaku serta 
kebijakan lain yang berisi tentang standar perilaku etis, praktik yang 
dapat diterima termasuk peraturan kepentingan. Hal-hal yang perlu 
dipertimbangkan sebagai berikut:
a. Aturan perilaku tersebut sifatnya menyeluruh dan langsung berkenaan 
dengan hal-hal seperti benturan kepentingan, kegiatan politik pegawai, 
gratifikasi, dan penerapan kecermatan profesional.
1 2 3 4 5
b. Secara berkala pegawai menandatangani pernyataan komitmen untuk 
menerapkan aturan perilaku tersebut.
1 2 3 4 5
c. Pegawai memperlihatkan bahwa yang bersangkutan mengetahui 
perilaku yang dapat diterima dan tidak dapat diterima, hukuman yang 
akan dikenakan terhadap perilaku yang tidak dapat diterima dan 
tindakan yang harus dilakukan jika yang bersangkutan mengetahui 
adanya sikap perilaku yang tidak dapat diterima.
1 2 3 4 5
2. Suasana etis dibangun pada setiap tingkat pimpinan instansi 
pemerintah dan dikomunikasikan di lingkungan instansi pemerintah 
yang bersangkutan. Hal-hal yang perlu dipertimbangkan adalah 
sebagai berikut:
a. Pimpinan instansi pemerintah membina serta mendorong terciptanya 
budaya yang menekankan pentingnya nilai-nilai integritas dan etika. 
Hal ini bisa dicapai melalui komunikasi lisan dalam rapat, diskusi, dan 
melalui keteladanan dalam kegiatan sehari-hari.
1 2 3 4 5
b. Pegawai memperlihatkan adanya dorongan sejawat untuk 
menerapkan sikap perilaku dan etika yang baik.
1 2 3 4 5
c. Pimpinan instansi pemerintah melakukan tindakan yang cepat dan 
tepat segera setelah timbulnya gejala masalah.
1 2 3 4 5
3. Tindakan disiplin yang tepat dilakukan terhadap penyimpangan atas 
kebijakan dan prosedur atau atas pelanggaran aturan perilaku. Hal-hal 
yang perlu dipertimbangkan adalah sebagai berikut:
a. Pimpinan instansi pemerintah mengambil tindakan atas pelanggaran 
kebijakan, prosedur, atau aturan perilaku.
1 2 3 4 5
b. Jenis sanksi dikomunikasikan kepada seluruh pegawai di lingkungan 
instansi pemerintah sehingga pegawai mengetahui konsekuensi dari 
penyimpangan dan pelanggaran yang dilakukan.
1 2 3 4 5
4. Pimpinan instansi pemerintah menjelaskan dan 
mempertanggungjawabkan adanya intervensi atau pengabaian atas 
pengendalian intern. Hal-hal yang perlu dipertimbangkan adalah 
sebagai berikut:
a. Terdapat pedoman yang mengatur situasi, frekuensi, dan tingkat 
pimpinan yang diperkenankan melakukan intervensi dan pengabaian. 1 2 3 4 5
b. Intervensi atau pengabaian terhadap pengendalian intern 
didokumentasikan secara lengkap termasuk alasan dan
tindakan khusus yang diambil.
1 2 3 4 5
5. Pimpinan instansi pemerintah menghapus kebijakan atau penugasan 
yang dapat mendorong perilaku tidak etis. Hal-hal yang perlu 
dipertimbangkan adalah sebagai berikut:
a. Pimpinan instansi pemerintah sesuai dengan kewenangannya 
memberikan penghargaan untuk meningkatkan penegakan integritas 
dan kepatuhan terhadap nilai-nilai etika.
1 2 3 4 5
b. Kompensasi dan kenaikan jabatan atau promosi didasarkan pada 
prestasi dan kinerja.
1 2 3 4 5
Lingkungan Pengendalian
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B. Komitmen terhadap Kompetensi
1. Pimpinan instansi pemerintah mengidentifikasi dan menetapkan 
kegiatan yang dibutuhkan untuk menyelesaikan tugas dan fungsi pada 
masing-masing posisi dalam instansi pemerintah. Hal-hal yang perlu 
dipertimbangkan adalah sebagai berikut:
a. Pimpinan instansi pemerintah menganalisis tugas yang perlu 
dilaksanakan atas suatu pekerjaan dan memberikan pertimbangan 
serta pengawasan yang diperlukan.
1 2 3 4 5
b. Pimpinan instansi pemerintah menetapkan dan memutakhirkan uraian 
jabatan atau perangkat lain untuk mengidentifikasi dan mendefinisikan 
tugas khusus.
1 2 3 4 5
2. Instansi pemerintah menyusun standar kompetensi untuk setiap tugas 
dan fungsi pada masing-masing posisi dalam instansi pemerintah. Hal-
hal yang perlu dipertimbangkan adalah sebagai berikut:
a. Pengetahuan, keahlian, dan kemampuan yang diperlukan untuk setiap 
jabatan diidentifikasi dan diberitahukan kepada pegawai.
1 2 3 4 5
b. Terdapat proses untuk memastikan bahwa pegawai yang terpilih untuk 
menduduki suatu jabatan telah memiliki pengetahuan, keahlian, dan 
kemampuan yang diperlukan.
1 2 3 4 5
3. Instansi pemerintah menyelenggarakan pelatihan dan pembimbingan 
untuk membantu pegawai mempertahankan dan meningkatkan 
kompetensi pekerjaannya. Hal-hal yang perlu dipertimbangkan adalah 
sebagai berikut:
a. Terdapat program pelatihan yang memadai untuk memenuhi 
kebutuhan pegawai.
1 2 3 4 5
b. Instansi pemerintah sudah menekankan perlunya pelatihan
berkesinambungan dan memiliki mekanisme pengendalian untuk 
membantu memastikan bahwa seluruh pegawai sudah menerima 
pelatihan yang tepat.
1 2 3 4 5
c. Pimpinan instansi pemerintah memiliki keahlian manajemen yang 
diperlukan dan sudah dilatih untuk memberikan pembimbingan yang 
efektif bagi peningkatan kinerja.
1 2 3 4 5
d. Penilaian kinerja didasarkan pada penilaian atas faktor penting 
pekerjaan dan dengan jelas mengidentifikasi pekerjaaan yang telah 
dilaksanakan dengan baik dan yang masih memerlukan peningkatan.
1 2 3 4 5
e. Pegawai mendapat pembimbingan yang obyektif dan konstruktif untuk 
peningkatan kinerja.
1 2 3 4 5
4. Pimpinan instansi pemerintah memiliki kemampuan manajerial dan 
pengalaman teknis yang luas dalam pengelolaan instansi pemerintah. 1 2 3 4 5
C. Kepemimpinan yang Kondusif
1. Pimpinan instansi pemerintah memiliki sikap yang selalu 
mempertimbangkan risiko dalam pengambilan keputusan.
1 2 3 4 5
2. Pimpinan instansi pemerintah menerapkan manajemen berbasis 
kinerja.
1 2 3 4 5
3. Pimpinan instansi pemerintah mendukung fungsi tertentu dalam 
penerapan SPIP, antara lain pencatatan dan pelaporan keuangan, 
sistem manajemen informasi, pengelolaan pegawai, dan pengawasan 
baik intern maupun ekstern. Hal-hal yang perlu dipertimbangkan 
adalah sebagai berikut:
a. Pimpinan instansi pemerintah menggunakan fungsi manajemen 
informasi untuk mendapatkan data operasional yang penting dan 
mendukung upaya penyempurnaan sistem informasi sesuai 
perkembangan teknologi informasi.
1 2 3 4 5
b. Pimpinan instansi pemerintah memberi perhatian yang besar pada 
pegawai operasional dan menekankan pentingnya pembinaan sumber 
daya manusia yang baik.
1 2 3 4 5
c. Pimpinan instansi pemerintah memandang penting dan merespon 
informasi hasil pengawasan.
1 2 3 4 5
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4. Interaksi yang intensif dengan pimpinan pada tingkatan yang lebih 
rendah.
1 2 3 4 5
D. Struktur Organisasi
1. Struktur organisasi instansi pemerintah disesuaikan dengan ukuran 
dan sifat kegiatan. Hal-hal yang perlu dipertimbangkan adalah sebagai 
berikut:
a. Struktur organisasi mampu memfasilitasi arus informasi di dalam 
instansi pemerintah yang bersangkutan secara menyeluruh.
1 2 3 4 5
b. Pimpinan instansi pemerintah secara jelas menyatakan faktor-faktor 
yang menjadi pertimbangan dalam menentukan tingkat sentralisasi 
atau desentralisasi organisasi.
1 2 3 4 5
2. Pimpinan instansi pemerintah memberikan kejelasan wewenang dan 
tanggung jawab. Hal-hal yang perlu dipertimbangkan adalah sebagai 
berikut:
a. Pimpinan instansi pemerintah yang bertanggung jawab atas kegiatan 
atau fungsi utama sepenuhnya menyadari tugas dan tanggung 
jawabnya.
1 2 3 4 5
b. Bagan organisasi yang tepat dan terbaru yang menunjukkan bidang 
tanggung jawab utama disampaikankepada semua pegawai. 1 2 3 4 5
c. Pimpinan instansi pemerintah memahami pengendalian intern yang 
menjadi tanggung jawabnya dan memastikan bahwa pegawainya juga 
memahami tanggung jawab masing-
masing.
1 2 3 4 5
3. Kejelasan hubungan dan jenjang pelaporan intern dalam instansi 
pemerintah. Hal-hal yang perlu dipertimbangkan adalah sebagai 
berikut:
a. Hubungan dan jenjang pelaporan ditetapkan serta secara efektif 
memberikan informasi yang dibutuhkan pimpinan instansi pemerintah 
untuk melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya.
1 2 3 4 5
b. Pegawai memahami hubungan dan jenjang pelaporan yang telah 
ditetapkan.
1 2 3 4 5
c. Pimpinan instansi pemerintah dapat dengan mudah saling 
berkomunikasi.
1 2 3 4 5
4. Pimpinan instansi pemerintah melaksanakan evaluasi dan 
penyesuaian secara periodik terhadap struktur organisasi sehubungan 
dengan perubahan lingkungan strategis.
1 2 3 4 5
E. Pendelegasian Wewenang dan Tanggung Jawab
1. Wewenang diberikan kepada pegawai yang tepat sesuai dengan 
tingkat tanggung jawabnya dalam rangka pencapaian tujuan Instansi 
Pemerintah. Hal-hal yangperlu dipertimbangkan adalah sebagai 
berikut:
a. Wewenang dan tanggung jawab ditetapkan dengan jelas di dalam 
instansi pemerintah dan dikomunikasikan kepada semua pegawai. 1 2 3 4 5
b. Pimpinan instansi pemerintah memiliki tanggung jawab sesuai 
kewenangannya dan bertanggung jawab atas keputusan yang 
diambilnya.
1 2 3 4 5
c. Pimpinan instansi pemerintah memiliki prosedur yang efektif untuk 
memantau hasil kewenangan dan tanggung jawab yang didelegasikan. 1 2 3 4 5
2. Pegawai yang diberi wewenang memahami bahwa wewenang dan 
tanggung jawab yang diterimanya terkait dengan pihak lain dalam 
instansi pemerintah yang bersangkutan. Hal-hal yang perlu 
dipertimbangkan adalah sebagai berikut:
a. Uraian tugas secara jelas menunjukkan tingkat wewenang dan 
tanggung jawab yang didelegasikan pada jabatan yang bersangkutan. 1 2 3 4 5
b. Uraian tugas dan evaluasi kinerja merujuk pada pengendalian intern 
terkait tugas, tanggung jawab, dan akuntabilitas.
1 2 3 4 5
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3. Pegawai yang diberi wewenang memahami bahwa pelaksanaan 
wewenang dan tanggung jawab terkait dengan penerapan SPIP.                                                                                      
Hal-hal yang perlu dipertimbangkan adalah sebagai berikut:
a. Pegawai, sesuai dengan wewenang dan tanggung jawabnya, 
diberdayakan untuk mengatasi masalah atau melakukan perbaikan. 1 2 3 4 5
b. Untuk penyelesaian pekerjaan, terdapat keseimbangan antara 
pendelegasian kewenangan yang diterima dengan keterlibatan 
pimpinan yang lebih tinggi.
1 2 3 4 5
F. Pembinaan Sumber Daya Manusia
1. Penetapan kebijakan dan prosedur sejak rekrutmen sampai dengan 
pemberhentian pegawai. Hal-hal yang perlu dipertimbangkan adalah 
sebagai berikut:
a. Pimpinan instansi pemerintah mengomunikasikan kepada pengelola 
pegawai mengenai kompetensi pegawai baru yang diperlukan atau 
berperan serta dalam proses penerimaan pegawai.
1 2 3 4 5
b. Instansi pemerintah sudah memiliki standar atau kriteria rekrutmen 
dengan penekanan pada pendidikan, pengalaman, prestasi, dan 
perilaku etika.
1 2 3 4 5
c. Uraian dan persyaratan jabatan sesuai dengan standar yang 
ditetapkan oleh instansi yang berwenang.
1 2 3 4 5
d. Terdapat program orientasi bagi pegawai baru dan program pelatihan 
berkesinambungan untuk semua pegawai.
1 2 3 4 5
e. Promosi, remunerasi, dan pemindahan pegawai didasarkan pada 
penilaian kinerja.
1 2 3 4 5
f. Penilaian kinerja didasarkan pada tujuan dan sasaran dalam rencana 
strategis instansi pemerintah bersangkutan.
1 2 3 4 5
g. Nilai integritas dan etika termasuk kriteria dalam penilaian kinerja.
1 2 3 4 5
h. Pegawai diberikan umpan balik dan pembimbingan untuk 
meningkatkan kinerja serta diberikan saran perbaikan.
1 2 3 4 5
i. Sanksi disiplin atau tindakan pembimbingan diberikan atas 
pelanggaran kebijakan atau kode etik.
1 2 3 4 5
j. Pemberhentian pegawai dilakukansesuai dengan ketentuan 
perundang-undangan.
1 2 3 4 5
2. Penelusuran latar belakang calon pegawai dalam proses rekrutmen. 
Hal-hal yang perlu dipertimbangkan adalah sebagai berikut:
a. Calon pegawai yang sering berpindah pekerjaan diberi perhatian 
khusus.
1 2 3 4 5
b. Standar penerimaan pegawai harus mensyaratkan adanya investigasi 
atas catatan kriminal calon pegawai.
1 2 3 4 5
c. Referensi dan atasan calon pegawai di tempat kerja sebelumnya 
harus dikonfirmasi.
1 2 3 4 5
d. Ijazah pendidikan dan sertifikasi profesi harus dikonfirmasi. 1 2 3 4 5
3. Supervisi periodik yang memadai terhadap pegawai. Hal-hal yang 
perlu dipertimbangkan adalah sebagai berikut:
a. Pimpinan instansi pemerintah memberikan panduan, penilaian, dan 
pelatihan di tempat kerja kepada pegawai untuk memastikan 
ketepatan pelaksanaan pekerjaan, mengurangi kesalahpahaman, 
serta mendorong berkurangnya tindakan pelanggaran.
1 2 3 4 5
b. Pimpinan instansi pemerintah memastikan bahwa pegawai memahami 
dengan baik tugas, tanggung jawab, dan harapan pimpinan instansi 
pemerintah.
1 2 3 4 5
Sumber: Hasan (2010)
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No. Pertanyaan STS TS N S SS
1. Setiap pekerjaan yang diberikan, hampir seluruhnya dapat 
diselesaikan. 1 2 3 4 5
2. Dengan keterampilan yang dimiliki, saya dapat menganalisis tugas 
dengan baik. 1 2 3 4 5
3. Pengalaman sangat mendukung pelaksanaan tugas saya. 1 2 3 4 5
4. Saya segera melaksanakan tugas yang menjadi tanggung jawab, 
tanpa harus menunggu petunjuk atasan. 1 2 3 4 5
5. Saya berusaha memunculkan gagasan dan ide-ide yang inovatif, agar 
organisasi saya dapat maju. 1 2 3 4 5
6. Saya berusaha mencurahkan perhatian dan semangat kerja yang 
tinggi dalam pelaksanaan tugas yang diberikan. 1 2 3 4 5
7. Saya bekerja sesuai dengan proses dan prosedur kerja yang telah 
ditetapkan. 1 2 3 4 5
8. Apabila menemui permasalahan dalam menyelesaikan tugas, saya 
akan mengonsultasikan kepada atasan langsung. 1 2 3 4 5
9.
Saya berusaha belajar, agar dapat mudah menyelesaikan pekerjaan. 1 2 3 4 5
10. Sebelum menyelesaikan tugas-tugas, saya selalu berhati-hati dan 
mempersiapkannya dengan matang. 1 2 3 4 5
11. Saya berusaha menyelesaikan tugas, sesuai dengan target waktu 
yang disediakan. 1 2 3 4 5
12. Menunda pekerjaan, berarti akan menambah beban dalam 
pelaksanaan tugas. 1 2 3 4 5
13.
Saya senang bekerja sendiri, walaupun pekerjaan yang menumpuk 
dapat berakibat terhadap keterlambatan penyelesaian.
1 2 3 4 5
14. Saya dapat mengelola dan mengatur pekerjaan, agar tidak ada 
pekerjaan yang terlambat diselesaikan. 1 2 3 4 5
Sumber: Sahyu (2009)
Kinerja Auditor
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Jawaban Responden atas Variabel Penelitian 
 
 
 
1a 1b 1c 2a 2b 2c 3a 3b 4a 4b 5a 5b
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12
1 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 51
2 3 3 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 48
3 4 4 4 5 5 5 5 4 3 4 4 3 50
4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 46
5 5 5 5 5 5 5 4 3 3 4 3 3 50
6 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 55
7 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 45
8 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 45
9 5 5 5 5 5 5 4 4 3 4 4 3 52
10 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 55
11 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 55
12 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 46
13 5 5 5 4 4 5 4 5 3 4 3 3 50
14 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 55
15 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 46
16 3 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 45
17 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 3 52
18 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 55
19 4 4 4 4 5 4 5 5 5 5 5 5 55
20 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 54
21 4 4 4 4 4 4 5 5 4 5 5 4 52
22 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 3 55
23 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 46
24 5 5 5 5 5 5 4 5 3 4 3 3 52
25 5 5 5 5 5 5 4 4 5 4 4 4 55
26 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 45
27 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 45
28 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 3 55
29 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 56
30 5 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 56
31 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 46
32 5 5 5 5 5 5 4 3 3 4 3 3 50
33 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 55
34 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 45
35 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 45
Resp. Total
INTEGRITAS DAN NILAI ETIKA
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36 5 5 5 5 5 5 4 4 3 4 4 3 52
37 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 55
38 4 4 4 3 5 5 5 5 5 5 5 5 55
39 4 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 4 54
40 5 5 5 5 4 4 4 4 3 4 4 3 50
41 4 4 4 5 3 4 4 5 4 4 5 4 50
42 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 3 55
43 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 56
44 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 56
45 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 46
46 3 4 3 4 4 3 4 3 3 4 3 3 41
47 3 4 4 5 3 3 4 4 4 4 4 4 46
48 3 3 3 3 3 3 4 4 3 4 4 3 40
49 3 4 3 3 3 4 4 4 3 3 3 3 40
50 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 46
51 3 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 45
52 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 4 4 56
53 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48
54 4 5 5 5 4 4 5 5 4 4 4 4 53
55 3 4 4 3 3 3 4 4 3 5 5 5 46
56 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 5 47
57 3 4 3 4 4 3 4 3 3 3 4 4 42
58 4 4 5 5 3 3 4 4 4 4 4 4 48
59 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 46
60 4 4 3 5 3 4 4 5 4 3 4 5 48
1a 1b 2a 2b 3a 3b 3c 3d 3e 4
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40
2 3 3 3 3 4 4 4 4 3 4 35
3 4 4 4 4 5 4 4 5 3 3 40
4 4 4 4 4 5 4 4 5 4 5 43
5 5 5 5 4 4 4 4 4 3 4 42
6 4 4 4 4 5 5 5 5 5 4 45
7 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 32
8 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 32
9 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 43
10 5 4 4 4 5 4 4 5 5 5 45
11 5 5 5 5 3 5 5 3 5 4 45
12 3 3 3 3 3 3 3 5 4 5 35
13 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 39
14 5 5 5 5 5 5 5 3 3 4 45
15 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30
Resp. Total
KOMPETENSI
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16 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30
17 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40
18 5 4 4 4 5 4 4 5 5 5 45
19 5 5 5 5 3 5 5 3 5 4 45
20 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 42
21 5 5 5 5 3 3 3 4 3 4 40
22 5 5 5 5 5 5 4 5 3 3 45
23 4 3 3 4 4 4 4 5 4 5 40
24 5 5 5 5 4 4 4 4 3 4 43
25 5 5 5 5 5 5 5 3 3 4 45
26 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40
27 3 3 4 4 4 4 4 5 4 5 40
28 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 43
29 5 4 4 4 5 4 4 5 5 5 45
30 5 5 5 5 3 5 5 3 5 4 45
31 2 2 2 2 3 3 2 5 2 2 25
32 5 5 5 5 5 5 4 4 3 4 45
33 2 2 2 2 2 2 2 3 4 4 25
34 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40
35 5 4 5 4 5 5 4 5 4 5 46
36 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40
37 4 4 4 4 5 4 4 5 5 5 44
38 4 4 5 5 4 5 5 3 5 4 44
39 5 4 4 4 4 4 5 5 5 5 45
40 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40
41 3 3 3 3 3 3 4 4 4 5 35
42 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 44
43 5 4 4 4 5 4 4 5 5 5 45
44 5 5 5 5 3 5 5 3 5 4 45
45 3 3 3 4 5 4 4 5 4 5 40
46 4 5 5 5 4 4 4 4 3 4 42
47 5 5 5 5 5 5 4 3 4 4 45
48 3 3 3 2 2 2 2 2 2 4 25
49 3 3 3 3 3 2 2 2 2 2 25
50 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 45
51 4 4 4 4 5 4 4 5 5 5 44
52 5 5 5 5 3 5 5 3 5 4 45
53 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40
54 3 3 3 3 4 3 3 4 3 4 33
55 4 4 4 4 5 4 4 5 3 3 40
56 3 3 3 3 5 5 4 4 4 5 39
57 5 5 5 5 5 5 4 4 3 4 45
58 4 4 4 5 5 5 5 5 5 4 46
59 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40
60 3 4 5 4 5 4 3 3 4 5 40
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1 2 3a 3b 3c 4
1 2 3 4 5 6
1 5 5 5 5 5 5 30
2 4 4 4 4 3 3 22
3 5 5 5 5 5 5 30
4 4 4 4 3 4 4 23
5 5 5 5 5 5 3 28
6 5 5 5 5 5 5 30
7 3 3 3 4 4 4 21
8 4 3 4 3 4 3 21
9 5 5 5 5 5 3 28
10 5 5 5 5 5 4 29
11 5 5 5 5 5 4 29
12 4 4 4 4 4 4 24
13 5 5 5 5 5 3 28
14 5 5 5 5 5 5 30
15 3 3 3 4 4 4 21
16 4 3 4 3 4 3 21
17 5 5 5 5 5 4 29
18 5 5 5 5 5 5 30
19 5 5 5 5 5 5 30
20 4 5 5 5 5 4 28
21 5 5 5 5 3 3 26
22 5 5 4 4 3 4 25
23 3 3 3 3 4 4 20
24 5 5 5 5 4 5 29
25 5 5 5 5 5 5 30
26 3 3 3 3 4 4 20
27 3 3 3 3 4 4 20
28 5 5 5 5 5 3 28
29 5 5 5 5 5 4 29
30 4 5 5 5 5 5 29
31 3 3 3 3 4 4 20
32 5 5 5 5 5 4 29
33 5 5 5 5 5 5 30
34 5 3 3 3 2 4 20
35 3 3 4 3 4 3 20
36 5 5 5 5 5 4 29
37 5 5 5 5 5 5 30
38 5 5 5 5 5 5 30
39 4 3 4 3 4 4 22
40 1 2 2 2 2 1 10
KEPEMIMPINAN
Resp. Total
93 
 
 
 
 
41 2 2 2 2 2 2 12
42 4 4 4 4 4 3 23
43 5 5 5 5 5 5 30
44 5 5 5 5 5 5 30
45 2 2 2 3 2 4 15
46 4 4 4 4 4 3 23
47 5 5 5 5 5 4 29
48 2 2 3 3 3 2 15
49 2 2 2 2 4 3 15
50 4 4 4 4 4 3 23
51 5 4 5 4 3 3 24
52 5 5 5 5 5 5 30
53 4 4 4 4 4 4 24
54 4 4 4 4 3 3 22
55 5 5 5 5 5 4 29
56 2 2 2 3 3 3 15
57 4 4 4 3 4 3 22
58 4 3 3 4 4 4 22
59 2 3 3 3 3 4 18
60 3 3 3 3 2 4 18
1a 1b 2a 2b 2c 3a 3b 3c 4
1 2 3 4 5 6 7 8 9
1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36
2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36
3 3 3 4 4 4 4 3 4 4 33
4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 37
5 4 4 4 4 3 4 4 4 4 35
6 4 4 5 5 3 3 4 4 4 36
7 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36
8 3 3 4 3 4 3 3 3 3 29
9 4 3 4 4 4 4 4 4 4 35
10 4 3 3 3 5 5 4 4 3 34
11 4 5 5 5 5 4 3 3 4 38
12 4 2 2 2 2 2 2 2 2 20
13 4 4 4 4 3 4 4 4 4 35
14 4 4 5 5 3 3 4 4 4 36
15 4 3 3 3 4 4 4 4 4 33
16 3 2 2 2 3 2 3 3 3 23
17 4 3 4 4 4 4 4 4 4 35
18 4 3 3 3 5 5 4 4 3 34
19 4 5 5 5 5 4 3 3 4 38
20 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36
STRUKTUR ORGANISASI
Resp. Total
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21 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36
22 3 3 4 4 4 4 3 4 4 33
23 4 4 4 4 4 5 4 4 4 37
24 4 4 4 4 3 4 4 4 4 35
25 4 4 5 5 3 3 4 4 4 36
26 4 2 2 2 2 2 2 2 2 20
27 3 2 2 2 2 2 2 2 2 19
28 4 3 4 4 4 4 4 4 4 35
29 4 3 3 3 5 5 4 4 3 34
30 4 5 5 5 5 4 3 3 4 38
31 4 4 4 4 4 5 4 4 4 37
32 4 4 4 4 3 4 4 4 4 35
33 4 4 5 5 3 3 4 4 4 36
34 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36
35 3 3 4 3 4 3 3 3 3 29
36 4 3 4 4 4 4 4 4 4 35
37 4 3 3 3 5 5 4 4 3 34
38 4 5 5 5 5 4 3 3 4 38
39 4 4 5 5 3 3 4 4 4 36
40 4 2 2 2 2 3 3 4 4 26
41 3 2 2 3 4 3 3 3 3 26
42 4 3 4 4 4 4 4 4 4 35
43 4 3 3 3 5 5 4 4 3 34
44 4 5 5 5 5 4 3 3 4 38
45 4 2 2 2 2 1 2 2 2 19
46 4 4 4 4 3 4 4 4 4 35
47 4 4 5 5 3 3 4 4 4 36
48 4 1 1 2 2 1 1 2 1 15
49 3 2 1 2 2 1 1 2 1 15
50 4 3 4 4 4 4 4 4 4 35
51 4 3 3 3 5 5 4 4 3 34
52 4 5 5 5 5 4 3 3 4 38
53 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36
54 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36
55 3 3 4 4 4 4 3 4 4 33
56 2 2 2 2 2 1 2 1 1 15
57 4 4 4 4 3 4 4 4 4 35
58 4 4 5 5 3 3 4 4 4 36
59 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36
60 3 3 4 3 4 3 3 3 3 29
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1a 1b 1c 2a 2b 3a 3b
1 2 3 4 5 6 7
1 4 4 4 4 4 4 4 28
2 4 4 4 4 4 4 3 27
3 5 5 4 4 4 3 3 28
4 4 2 1 1 2 2 4 16
5 4 4 4 4 4 3 4 27
6 3 4 3 4 3 3 3 23
7 3 4 4 4 4 4 4 27
8 4 4 4 4 4 3 4 27
9 4 4 4 4 4 4 4 28
10 4 3 4 3 3 3 3 23
11 3 3 3 3 3 3 3 21
12 4 4 4 4 4 3 4 27
13 4 4 4 4 4 3 4 27
14 3 4 3 4 3 3 3 23
15 4 4 4 4 4 4 4 28
16 4 4 4 4 4 4 4 28
17 4 4 4 4 4 4 4 28
18 2 3 2 2 2 2 2 15
19 2 2 2 2 2 2 3 15
20 4 4 4 4 4 4 4 28
21 4 4 4 4 4 4 4 28
22 4 4 4 4 4 3 4 27
23 2 2 2 2 2 2 3 15
24 4 4 4 4 4 3 4 27
25 3 4 3 4 3 3 3 23
26 2 2 2 1 1 1 1 10
27 1 1 1 2 2 2 1 10
28 4 4 4 4 4 4 4 28
29 4 3 4 3 3 3 3 23
30 3 3 3 3 3 3 3 21
31 4 4 4 4 4 3 4 27
32 4 4 4 4 4 3 4 27
33 2 2 2 2 4 3 3 18
34 2 2 2 1 1 1 3 12
35 2 2 2 1 1 1 3 12
36 4 4 4 4 4 4 4 28
37 5 5 5 5 3 3 3 29
38 5 5 5 5 3 3 3 29
39 3 4 3 4 3 3 3 23
40 4 4 4 4 4 4 4 28
WEWENANG DAN TANGGUNG JAWAB
Resp. Total
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41 5 4 4 4 4 3 4 28
42 4 4 4 4 4 4 4 28
43 5 5 5 5 3 3 3 29
44 5 5 5 5 3 3 3 29
45 4 4 4 4 4 3 4 27
46 4 4 4 4 4 3 4 27
47 3 4 3 4 3 3 3 23
48 5 4 4 4 4 4 4 29
49 5 5 4 4 4 3 4 29
50 4 4 4 4 4 4 4 28
51 4 3 4 3 3 3 3 23
52 3 3 3 3 3 3 3 21
53 4 4 4 4 4 4 4 28
54 4 4 4 4 4 4 4 28
55 5 4 4 4 4 3 4 28
56 2 2 2 2 1 2 4 15
57 4 4 4 4 4 3 4 27
58 4 3 3 4 3 3 3 23
59 4 2 2 2 2 2 4 18
60 2 2 2 2 4 3 3 18
1a 1b 1c 1d 1e 1f 1g 1h 1i 1j 2a 2b 2c 2d 3a 3b
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16
1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 78
2 3 4 4 4 3 4 4 4 4 5 3 4 4 4 4 5 63
3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 4 4 4 75
4 5 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 54
5 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 62
6 5 5 5 5 3 5 5 5 5 4 3 3 4 4 3 3 67
7 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 50
8 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 4 3 3 50
9 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 64
10 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 78
11 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 78
12 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 52
13 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 62
14 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 3 3 4 4 3 3 67
15 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 40
SUMBER DAYA MANUSIA
Resp. Total
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16 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 4 3 3 40
17 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 64
18 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 3 3 3 3 70
19 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 5 5 4 5 5 5 70
20 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 68
21 5 4 4 4 3 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 65
22 3 4 3 4 3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 52
23 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 42
24 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 62
25 5 5 5 5 3 3 5 5 5 5 5 3 4 4 3 3 68
26 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 5 4 4 4 45
27 3 2 2 2 2 2 4 3 3 3 3 3 3 4 3 3 45
28 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 64
29 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 54
30 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 78
31 3 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 3 4 4 4 4 46
32 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 62
33 5 5 5 5 3 3 4 3 4 4 3 3 4 4 3 3 61
34 2 2 2 3 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 35
35 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 3 35
36 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 64
37 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 54
38 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 78
39 5 5 5 5 3 3 4 3 4 4 3 3 4 4 3 3 61
40 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 4 2 2 35
41 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 34
42 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 64
43 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 54
44 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 78
45 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 64
46 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 62
47 5 5 5 5 3 3 4 3 4 4 3 3 4 4 3 3 61
48 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 64
49 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 4 3 3 50
50 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 64
51 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 54
52 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 78
53 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 64
54 4 4 4 4 3 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 65
55 3 4 3 4 3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 4 4 54
56 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 64
57 3 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 3 4 3 59
58 4 5 5 5 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 65
59 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 64
60 3 4 3 3 3 3 4 5 3 3 5 5 3 3 4 4 58
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1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 56
2 4 4 5 4 3 4 4 4 4 3 4 4 3 4 54
3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 56
4 3 4 4 2 4 2 4 2 4 4 2 3 4 4 46
5 4 2 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 2 4 51
6 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 56
7 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 40
8 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 40
9 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 55
10 4 3 4 5 3 5 4 5 4 5 5 4 3 4 58
11 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 58
12 3 4 4 2 4 2 4 2 4 4 2 3 4 4 46
13 4 2 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 2 4 51
14 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 56
15 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 40
16 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 40
17 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 55
18 4 3 4 5 3 5 4 5 4 5 5 4 3 4 58
19 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 58
20 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 56
21 4 3 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 3 4 52
22 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 56
23 3 4 4 2 4 2 4 2 4 4 2 3 4 4 46
24 4 2 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 2 4 51
25 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 56
26 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 40
27 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 40
28 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 55
29 4 3 4 5 3 5 4 5 4 5 5 4 3 4 58
30 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 58
31 3 4 4 2 4 2 4 2 4 4 2 3 4 4 46
32 4 2 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 2 4 51
33 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 56
34 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 40
35 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 40
36 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 55
37 4 3 4 5 3 5 4 5 4 5 5 4 3 4 58
38 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 58
39 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 56
40 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 40
Resp.
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14
Total
KINERJA AUDITOR
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41 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 40
42 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 55
43 4 3 4 5 3 5 4 5 4 5 5 4 3 4 58
44 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 58
45 3 4 4 2 4 2 4 2 4 4 2 3 4 4 46
46 4 2 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 2 4 51
47 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 56
48 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 40
49 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 40
50 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 55
51 4 3 4 5 3 5 4 5 4 5 5 4 3 4 58
52 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 58
53 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 56
54 4 3 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 3 4 52
55 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 56
56 3 4 4 2 4 2 4 2 4 4 2 3 4 4 46
57 3 3 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 2 4 50
58 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 56
59 4 4 4 4 3 4 3 4 4 3 3 3 2 3 48
60 4 4 4 4 3 4 3 4 4 3 3 3 2 3 48
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Hasil Uji Validitas 
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Lampiran 5 
Hasil Uji Reliabilitas 
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Hasil Uji Asumsi Klasik 
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